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INTRODUCCION 
El presente trabajo pretende ser un sencillo manual, contenido de 
algunos conocimientos básicos que permitan despejar muchas du­
das o inquietudes que a menudo surgen en las relaciones obrero 
patronales. 
Los temas, tomados del Código Sustantivo del Trabajo y de diferen­
tes jurisprudencias, son los siguientes, tratados por capítulos: 
Generalidades sobre el Trabajo y el Contrato de Trabajo, El Sala­
rio, La Jornada de Trabajo, Las Prestaciones Sociales, Los Trabaja­
dores del Servicio Doméstico, El Derecho Colectivo, La Convención 
Colectiva y La Contratación Colectiva. 
Así mismo, se incluyen anexos con algunas disposiciones legales y 
orientaciones para la práctica sindical. 
Su objetivo primordial es, pues, servir de guía a los integrantes de 
las organizaciones sindicales: directivos, delegados y demás afilia­
dos, para que tengan un mejor desempeño en sus funciones. 
HERNÁN RAMÍREZ A. 
Representante de los Trabajadores en el 
Comité Técnico Centro Metalmecánico 
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CAPÍTULO UNO 
EL TRABAJO. GENERALIDADES 
l. OBJETO Y APLICACIÓN DEL CÓDIGO SUSTANTIVO
DEL TRABAJO.
La finalidad del Código consiste en lograr la justicia en las relacio­
nes entre patronos y trabajadores, dentro de un espíritu de coordi­
nación económica y equilibrio social. Rige en todo el territorio de 
la República para todos sus habitantes. sin consideración de su 
nacionalidad. 
2. DEFINICIÓN DE TRABAJO.
El trabajo que regula este código es toda actividad humana, ya sea 
material o intelectual, permanente o transitoria. que una persona 
natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, siempre que 
se efectúe en ejecución de un contrato de trabajo. 
TRABAJO OCASIONAL. 
Trabajo ocasional, accidental o transitorio es el de corta duración, 
y no mayor de un mes. que se refiere a labores distintas de las 
actividades normales del patrono. 
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2.1 OBLIGATORIEDAD DEL TRABAJO. 
El trabajo es socialmente obligatorio. 
2.2 LIBERTAD DE TRABAJO. 
Nadie puede impedir el trabajo a los demás ni que se dedique a la 
profesión industrial o comercial que les plazca siendo lícito su ejer­
cicio, sino mediante resolución de autoridad competente, encami­
nada a tutelar los derechos de los trabajadores o de la sociedad, en 
los casos que se prevean en la ley. 
2.3 PROTECCIÓN AL TRABAJO. 
El trabajo goza de la protección del estado, en la forma prevista en 
la Constitución Nacional y las leyes. Los funcionarios públicos 
están obligados a prestar a los trabajadores una debida y oportuna 
protección para la garantía y eficacia de sus derechos de acuerdo 
con sus atribuciones. 
2.4 IGUALDAD DE LOS TRABAJADORES. 
Todos los trabajadores son iguales ante la ley, tienen la misma 
protección y derechos y ep consecuencia, queda abolida toda dis­
tinción jurídica entre los trabajadores por razón de carácter inte­
lectual, material y de labor, su forma o retribución, salvo las ex­
cepciones establecidas por la ley. 
2.5 DERECHO AL TRABAJO. 
Toda persona tiene derecho a su trabajo y goza de libertad para 
escoger profesión u oficio dentro de las normas prescritas por la 
constitución y la ley. 
2.6 DERECHOS DE ASOCIACIÓN Y HUELGA. 
El Estado Colombiano garantiza los derechos de asociación y huel­
ga en los términos prescritos por la Constitución Nacional y las 
leyes. 
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2. 7 MÍNIMO DE DERECHOS Y GARANTÍAS. 
Las disposiciones de éste Código contiene el mínimo de derecho y 
garantías consagradas en favor de los trabajadores. No produce 
efecto alguno cualquier estipulación, que afecte o desconozca éste 
mínimo. 
2.8 CARÁCTER DE ORDEN PÚBLICO. 
IRRENUNCIABILIDAD. 
Las disposiciones legales que regulan el trabajo humano son de 
orden público y por consiguiente los derechos prerrogativos que 
ellas conceden son irrenunciables, salvo los casos expresamente 
exceptuados por la ley. 
2.9 VALIDEZ DE LA TRANSACCIÓN. 
Está válida la transacción en los asuntos del trabajo, salvo cuando 
se trate de derechos ciertos e indiscutibles. 
2.10 EFECTO. 
Las normas sobre el trabajo por ser de orden público producen 
efecto general inmediato, por lo cual se aplican también a los con­
tratos de trabajo que estén vigentes o en curso en el momento en 
que dichas normas empiecen a regir, pero no tiene efecto retroacti­
vo, esto es, no afectan situaciones definidas o consumadas confor­
me a las leyes anteriores. 
Cuando una ley nueva establezca una prestación ya reconocida 
espontáneamente o por conveniencia o fallo arbitrario por el patro­
no, se pagará la más favorable al trabajador. 
2.11 NORMAS MAS FAVORABLES. 
En caso de conflicto o duda sobre la aplicación de normas vigentes 
de trabajo, prevalecen las más favorables al trabajador. La norma 
que se adopte debe aplicarse en su integridad. 
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3. DEFINICIÓN.
Contrato de trabajo, es aquel por el cual una persona natural se 
obliga a prestar un servicio personal a otra persona natural o jurí­
dica. bajo la continuada dependencia o subordinación de la segun­
da y mediante remuneración. 
Quien presta el servicio se denomina trabajador, quien lo recibe y 
remunera Patrono. y la remuneración, cualquiera que sea su for­
ma. salario. 
3. 1 ELEMENTOS ESENCIALES 
Para que haya contrato de trabajo se requiere que concurran estos 
tres elementos esenciales: 
3.1. l La actividad personal del trabajador, es decir, realizada 
por si mismo. 
3.1.2 La continuada subordinación o dependencia del traba­
jador respecto del empleador, que faculta a éste para exigirle el 
cumplimiento de ordenes en cualquier momento, en cuanto al modo, 
tiempo y cantidad de trabajo e imponerle reglamentos, la cual debe 
mantenerse por todo el tiempo de duración del contrato. Todo ello 
sin que afecte el honor, la dignidad y los derechos mínimos del 
trabajador en concordancia con los tratados o convenios interna­
cionales que sobre derechos humanos relativos a la materia obli­
guen al país, y 
3.1.3 Un salario como retribución del servicio. 
Una vez reunidos los tres elementos de que trata este artículo, se 
entiende que existe contrato de trabajo y no deja de serlo por razón 
del nombre que se le dé, ni de otras condiciones o modalidades que 
se le agreguen. 
3.2 PRESUNCIÓN. 
Se presume que toda relación de trabajo personal está regida por 
un contrato de trabajo. 
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No obstante, quien habitualmente preste sus servicios personales 
remunerados en ejercicio de una profesión liberal o en desarrollo 
de un contrato civil o comercial, pretenda alegar el carácter laboral 
de su relación, deberá probar que la subordinación jurídica fue la 
prevista en el literal B) del artículo 1 º de esta ley y no la propia 
para el cumplimiento de la labor o actividad contratada. 
3.3 REMUNERACIÓN DEL TRABAJO. 
Todo trabajo dependiente debe ser remunerado. 
3.4 UTILIDADES Y PÉRDIDAS. 
El trabajador puede participar de las utilidades o beneficios de su 
patrono, pero nunca asumir sus riesgos o perdidas. 
3.5 REPRESENTANTES DEL PATRONO. 
Son representantes del patrono, y como tales Jo obligan frente a 
sus trabajadores. además de quiénes tienen ese carácter según la 
ley, la convención o el reglamento de trabajo, las siguientes perso­
nas: 
3.5.1 Las que ejerzan sus funciones de dirección o adminis­
tración, como: Directores, Gerentes. Administradores, Síndicos o 
liquidadores, mayordomos y capitanes de barco, y quiénes ejerci­
tan actos de representación con la aquiescencia expresa o tácita 





El contrato de trabajo puede ser verbal o escrito; para su validez no 
requiere forma especial alguna, salvo disposición expresa en con­
trario. 
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3.6. l CONTRATO VERBAL. 
Cuando el contrato sea verbal el patrono y el trabajador deben po­
nerse de acuerdo, al menos acerca de los siguientes puntos: 
3.6.1.1 La índole de trabajo y el sitio donde ha de realizarse. 
3.6.1.2 La cuantía y forma de remuneración, ya sea ésta por 
unidad de tiempo. por obra ejecutada, por tarea, a destajo u otra 
cualquiera y los períodos que regulen su pago. 
3.6.1.3 
3.6.2 
La duración del contrato. 
CONTRATO ESCRITO.
El contrato de trabajo escrito se extiende en tantos ejemplares cuan­
tos sean los interesados, destinándose copia para cada uno de ellos, 
está exento de impuestos de papel sellado y de timbre nacional y 
debe contener necesariamente, fuera de las cláusulas que las par­
tes acuerden libremente, las siguientes: La identificación y domici­
lio de las partes, el lugar y la fecha de su celebración, el lugar don­
de se haya contratado el trabajador y en donde haya de prestar el 
servicio, la naturaleza del trabajo, la cuantía de la remuneración, 
su forma y períodos de pago, la estimación de su valor, en caso de 
que haya suministros de nabitación y de alimentación como parte 
del salario; y la duración del contrato, su desahucio y terminación. 
3. 7 CLÁUSULAS INEFICACES. 
En los contratos de trabajo no producen ningún efecto las estipu­
laciones o condiciones que desmejoren la situación del trabajador 
en relación con lo que establezcan la legislación del trabajo, los 
respectivos fallos arbitrales, pactos, convenciones colectivas y re­
glameritos de trabajo y las que sean ilícitas o ilegales por cualquier 
aspecto; pero a pesar de la ineficacia de ·estas estipulaciones; todo 
trabajo ejecutado en virtud de ellas que constituya por si mismo 
una actividad lícita da derecho al trabajador para reclamar el pago 
de sus salarios y prestaciones legales por el tiempo que haya dura­




El contrato de trabajo puede celebrarse por el tiempo que dure la 
realización de una obra o labor determinada por tiempo indefinido 
o para ejecutar un trabajo ocasional. accidental o transitorio.
3.8.1 CONTRATO A TÉRMINO FIJO. 
Subrogado Ley 50/90. 
El contrato de trabajo a término fijo debe constar siempre por es­
crito y su duración no puede ser superior a 3 años, pero es renova­
ble indefinidamente. 
Si antes de la fecha de vencimiento del término estipulado, ningu­
na de las partes avisare por escrito a la otra su determinación de 
no porrogar el contrato, con una antelación no anterior a (30) días, 
este se entenderá renovado por un período igual al inicialmente 
pactado y así sucesivamente. 
No obstante, si el término fijo es inferior a (1) año únicamente po­
drá prorrogarse sucesivamente el contrato hasta por (3) períodos 
iguales o inferiores al cabo de los cuales el término de la renova­
ción no podrá ser inferior a un año y así sucesivamente. 
En los contratos a término fijo inferior a un año, los trabajadores 
tendrán derecho al pago de las vacaciones y prima de servicios en 
proporción al tiempo laborado cualquiera que éste sea. 
3.8.2 DURACIÓN INDEFINIDA. 
Subrogado por el D.L. 2351/65. 
El contrato de trabajo no estipulado a término fijo o cuya duración 
no esté determinada por la obra o la naturaleza de la labor contra­
tada, o no se refiera a un trabajo ocasional o transitorio. será con­
trato a término indefinido. 
El contrato a término indefinido tendrá vigencia mientras subsis­
tan las causas que le dieron origen y la materia del trabajo. Con 
todo, el trabajador podrá darlo por terminado mediante aviso 
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escrito con antelación no inferior a 30 días, para que el patrono lo 
reemplace. 
En caso de no dar el aviso oportunamente o de cumplir sólo par­
cialmente. se aplicará lo dispuesto en el artículo 8. numeral 7 para 
todo el tiempo. o lapso dejado de cumplir. 
3.9 SUSPENSIÓN. 
El contrato de trabajo se suspende: 
3.9. l Por fuerza mayor o caso fortuito que temporalmente 
impida su ejecución. 
3.9.2 Por muerte o inhabilitación del patrono, cuando éste sea 
una persona natural y cuando ello traiga como consecuencia nece­
saria y directa la suspensión temporal del trabajo. 
3.9.3 Por suspensión de actividades o clausura temporal de 
la empresa, establecimiento o negocio, en todo o en parte, hasta 
por ciento veinte ( 120) días y por razones técnicas o económicas, 
independientes de la voluntad del patrono, siempre que se notifi­
que a los trabajadores la fecha precisa de la suspensión o clausura 
temporal. con anticipación no inferior a un mes, pagándoles los 
salarios correspondientes a este período. 
3.9.4 Por licencia o por permiso temporal concedido por el 
patrono al trabajador o por suspensión disciplinaria. 
3.9.5 Por ser llamado el trabajador a prestar servicio militar. 
En este caso el patrono está obligado a conservar el puesto del 
trabajador hasta por treinta días después de terminado el servicio. 
Dentro de esos 30 días el trabajador puede reincorporarse a sus 
tareas, cuando lo considere conveniente, y el patrono está obligado 
a admitirlo tan pronto como éste gestione su reincorporación. 
3.9.6 Por detención preventiva del trabajador o por arrestos 
correccionales que no excedan de 8 días y cuya causa no justifique 
la extinción del contrato. 
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3.9.7 
3.10 
Por huelga declarada en forma prevista por la ley. 
REANUDACIÓN DEL TRABAJO. 
Desaparecidas las causas de la suspensión temporal del trabajo, el 
patrono debe avisar a los trabajadores en los casos de que tratan 
los (3) primeros ordinales del artículo anterior, la fecha de la 
reanudación del trabajo, mediante notificación personal o avisos 
publicados no menos de (2) veces en período de la localidad, y debe 
admitir a sus ocupaciones anteriores a todos los trabajadores que 
se presenten dentro de los tres (3) días siguientes a la notificación 
o aviso.
3.11 EFECTOS DE LA SUSPENSIÓN. 
Durante el período de las suspensiones contempladas en el artícu­
lo 51, se interrumpe para el trabajador la obligación de prestar el 
servicio prometido y para el patrono, la de pagar los salarios de 
esos lapsos, pero durante la suspensión corren a cargo del patro­
no, además de las obligaciones ya sugeridas con anterioridad, las 
que corre sponden por muerte o por enfermedad de los 
trabajadores. Estos períodos de suspensión pueden descontarse 
por el patrono al liquidar vacaciones. cesantías y jubilaciones. 
3.12 PRUEBA DEL CONTRATO. 
La existencia y condiciones del contrato de trabajo pueden 
acreditarse por los medios probatorios ordinarios. 
3.13 EJECUCIÓN DE BUENA FE. 
El contrato de trabajo, como todos los contratos, debe ejecutarse 
de buena fe. y por consiguiente obliga no sólo a lo que en él se 
expresa sino a todas las cosas que emanan precisamente de la na­
turaleza de la relación jurídica o que por ley pertenece a ella. 




OBLIGACIONES DE LAS PARTES EN GENERAL. 
De modo general, incumben al patrono obligaciones de protección 
y de seguridad para con los trabajadores, y a éstos obligaciones de 
obediencia y fidelidad para con el patrono. 
3.14.2 OBLIGACIONES ESPECIALES DEL PATRONO. 
Son obligaciones especiales del patrono: 
3. 14.2. 1 Poner a disposición de los trabajadores, salvo estipula­
ción en contrario. los instrumentos adecuados y las materias pri­
mas necesarias para la realización de las labores.
3.14.2.2 Procurar a los trabajadores, locales apropiados y ele­
mentos adecuados de protección contra los accidentes y enferme­
dades profesionales en forma que se garanticen razonablemente la 
seguridad y la salud. 
3.14.2.3 Prestar inmediatamente los primeros auxilios en caso 
de accidente o de enfermedad. A este efecto en todo establecimien­
to. taller o fábrica que ocupe más de diez ( 10) trabajadores, deberá 
mantenerse lo necesario según reglamentación de las autoridades 
sanitarias. 
3.14.2.4 Pagar la remuneración pactada en las condiciones, pe­
ríodos y lugares convenidos. 
3.14.2.5 Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del tra­
bajador, a sus creencias y sentimientos. 
3.14.2.6 Conceder al trabajador las licencias necesarias para el 
ejercicio del sufragio, para el desempeño de cargos oficiales transi­
torios de forzosa aceptación; en caso de grave calamidad doméstica 
debidamente comprobada, para desempeñar comisiones sindicales 
inherentes a la organización sindical o para asistir al entierro de 
sus compañeros, siempre que avise con la debida oportunidad al 
patrono o a su representante y que, en los dos últimos casos, el 
número de los que se ausenten no sea tal que perjudique el 
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funcionamiento de la empresa. En el reglamento de trabajo se se­
ñalarán las condiciones para la� licencias antes dichas. Salvo con­
vención en contrario, el tiempo empleado en estas licencias puede 
descontarse al trabajador o compensarse con tiempo igual de tra­
bajo efectivo en horas distintas de su jornada ordinaria. a opción 
del patrono. 
3.14.2. 7 Dar al trabajador que lo solicite a la expiración del con­
trato, una certificación en que conste el tiempo de servicio, la índo­
le de la labor y el salario devengado; e igualmente, si el trabajador 
lo solicita, hacerle practicar examen sanitario y darle certificación 
sobre el particular. si al ingreso o durante la permanencia en el 
trabajo hubiere sido sometido a examen médico. Se considera que 
el trabajador. por su culpa. elude. dificulta o dilata el examen cuando 
transcurridos cinco días a partir de su retiro no se presenta donde 
el médico respectivo para la práctica del examen a pesar de haber 
recibido la orden correspondiente. 
3.14.2.8 Pagar al trabajador los gastos razonables de venida y 
regreso, si para prestar sus servicios lo hizo cambiar de residencia. 
salvo si la terminación del contrato se origina por culpa o voluntad 
del trabajador. Si el trabajador prefiere radicarse en otro lugar el 
patrono le debe costear su traslado hasta la concurrencia de los 
gastos que demandaría su regreso al lugar donde residía 
anteriormente. En los gastos del traslado del trabajador se 
entienden comprendidos los de los familiares que con él convivieren. 
3.14.2.9 Cumplir el reglamento y mantener el orden. la morali­
dad y el respeto a las leyes. 
3.14.2.10 Adicionado. Ley 20/82, artículo 10. 
Además de las obligaciones especiales a cargo del empleador. éste 
garantizará el acceso del trabajador menor de ( 18) dieciocho años 
de edad a la capacitación laboral y concederá licencia no remune­
rada cuando la actividad escolar así lo requiera. 
Será también obligación de su parle. afiliar al ISS a lodos los lra­
bajadores menores de dieciocho años que laboren a su servicio. 
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El gobierno nacional fijará las condiciones de afiliación y cotiza­
ción al ISS de trabajadores menores de dieciocho años de edad, 
fijación que deberá hacerse dentro de un término de 6 meses con­
tados a partir de la expedición de la presente ley. 
3.14.3 OBLIGACIONES ESPECIALES DEL TRABAJADOR. 
Son obligaciones especiales del trabajador: 
3.14.3.1 Realizar personalmente la labor en los términos estipu­
lados; obseryar los preceptos del reglamento y ac;atar y cuIJ1plir las 
ordenes e insti;uccjones, que de .modo particular le impartan el pa­
trono. o ,sus repr�sentantes, según el orden jerárquico establecipo. 
3.14.3.2 No comunicar con terceros, salvo autorización expresa, 
las informaciones que tengan sobre su trabajo, especialmente so­
bre las cosas qu,e sean -de na(uraleza reservada o -cuya divulgación 
pueda ocasipnar- pe.x:-juicios al patrono, lo que n<:> obsta_ para de­
nunciar delitos comunes o violaciones del contrato: o de _las nor­
mas legales del trabajo ante las autoridades competentes. 
3.14.3.3 . Conservar.y restituir ert.bu�n estado, salvo el deterioro 
natural. los instrumentos y útiles que· hayan sido facilitados y las 
materias primas sobrantes. 
3! 14.3.4 .Guardar rigurosamente la moral en las relaciones con 
sus superiores.y compañeros. 
3.14.3.5 - Comunicar oportunamente al patrono )as .observacio­
nes que estimen conducentes a evitarle daños y perjuicios. 
3.14.3.6 Prestar la colaboración posible en cada caso de sinies­
tro o de riesgo inminente que afecten o amenacen las personas o 
las cosas de la.empresa-o establecimiento·. 
3. 14. 3. 7 Observar las medidas preven ti vas higiénicas prescritas
por el médico del patrono o por las autoridades del ramo.
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3.14.3.8 Observar con suma diligencia y cuidado las instruccio­
nes y órdenes preventivas de accidentes o de enfermedades pro­
fesionales. 
PROHIBICIONES 3.15 
3.15.l PROHIBICIONES A LOS PATRONOS. 
Se prohibe a los patronos: 
3.15.1.1 Deducir, retener o compensar suma alguna del monto 
de los salarios y prestaciones sociales en dinero que correspondan 
a los trabajadores. sin autorización previa escrita de éstos para 
cada caso. o sin mandamiento judicial. con excepción de los si­
guientes: 
a) Respecto de los salarios pueden hacerse deducciones.
retenciones o compensaciones en los casos autorizadas por los ar-
tículos 113, 150, 151. 152 y 400.
b) Las cooperativas pueden ordenar retenciones hasta de
un cincuenta por ciento (50%) de salarios y prestaciones. para cu­
brir sus créditos en la forma y en los casos en que la ley las autori­
ce.
c) En cuanto a pensiones de jubilación. los patrones pue-
den retener el valor respectivo en los casos del artículo 274.
3.15.1.2 Obligar en cualquier forma a los trabajadores a com­
prar mercancías o víveres en almacenes o preveedurías que esta­
blezca el patrono. 
3.15.1.3 Exigir o aceptar dinero del trabajador como gratifica­
ción para que se le admita en el trabajo o por otro motivo cualquie­
ra que se refiera a las condiciones de éste. 
3.15.1.4 Limitar o presionar en cualquier forma a los trabajado­
res en el ejercicio de su derecho de asociación. 
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3.15.1.5 Imponer a los trabajadores obligaciones de carácter re­
ligioso o político, o dificultarles o impedirles el ejercicio del 
derecho de sufragio. 
3.15.1.6 Hacer autorizar o tolerar propaganda política en los si­
tios de trabajo. 
3.15. l. 7 Hacer o permitir todo género de rifas, colectivas o 
suscripciones en los mismos sitios. 
3.15.1.8 Emplear en las certificaciones de que trata el ordinal 7 
del artículo 57. signos convencionales que tiendan a perjudicar a 
los interesados, o adoptar el sistema de "lista. negra". cualquiera 
que sea la modalidad que utilicen, para que no se ocupe en otras 
empresas a los trabajadores que se separen O séah separados del 
servicio. 
3.15.1.9 Ejecutar o autorizar cualquier aspecto que vulnere o 
restrinja los derechos de los trabajadores o que ofenda su digni­
dad. 
3.15.2 PROHIBICIONES A LOS TRABAJADORES. 
Se prohibe a los trabajadores: 
3.15.2. l Sustraer de la fábrica. taller o establecimiento, los úti­
les de trabajo y las materias primas o productos elaborados sin 
permiso del patrono. 
3.15.2.2 Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo 
la influencia de narcóticos o drogas enervantes. 
3.15.2.3 Conservar armas de cualquier tipo en el sitio de traba­
jo, a excepción de las que con autorización legal. puedan llevar los 
celadores. 
3.15.2.4 Faltar al trabajo sin justa causa de impedimento o sin 
permiso del patrono. excepto en los casos de huelga, en los cuales 
debe abandonar el lugar de trabajo. 
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3.15.2.5 Disminuir intencionalmente el ritmo de ejecución del 
trabajo. suspender labores, promover suspensiones intempestivas 
del trabajo o excitar a su declaración o mantenimiento. sea que 
participe o no en ellas. 
3.15.2.6 Hacer colectas, rifas y suscripciones o cualquier clase 
de propaganda en los lugares de trabajo. 
3.15.2. 7 Coartar la libertad para trabajar. o para afiliarse o no a 
un sindicato, o permanecer en él o retirarse. 
3.15.2.8 Usar útiles o herramientas suministradas por el patro­
no en objetos distintos del trabajo contratado. 
3.16 TERMINACIÓN DEL CONTRATO. 
Subrogado por el D.L 50/90. artículo 5o. terminación del contrato. 
El contrato de trabajo termina: 
Por muerte del trabajador 





Por expiración del plazo fijo pactado. 
Por terminación de la obra o labor contratada. 
3.16.5 Por liquidación o clausura definitiva de la empresa o 
establecimiento. 
3.16.6 Por suspensión de actividades por parte del patrono 
durante más de ciento veinte (120) días. 
3.16.7 Por sentencia ejecutoriada. 
3.16.8 Por decisión unilateral en los casos de los artículo 79 
del D.L. 2351/65 y 6º de ésta ley. 
16 MANUAL BÁSICO DE SINDICALISMO 
3.16.9 Por no regresar el trabajador a su empleo, al desapare-
cer la causa de la suspensión del contrato. 
En los casos contemplados en los numerales (6) y (7) de este artí­
culo. el empleador deberá solicitar el correspondiente permiso al 
ministerio de trabajo y seguridad social que resolverá lo relaciona­
do con el permiso en un plazo de dos meses. El incumplimiento 
injustificado de este término hará incurrir al funcionario respon­
sable en causal de mala conducta sancionable con arreglo al régi­
men disciplinario vigente. 
3.1 7 TERMINACIÓN DEL CONTRATO POR JUSTA CAUSA. 
Subrogado por el D.L. 2351/65 artículo 7. Son justas causas para 
dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo: 
3.17. l Por parte del patrono: 
3.17.1.1 El haber sufrido engaño por parte del trabajador. me­
diante la presentación de certificados para su admisión o tendien­
tes a obtener un provecho indebido. 
3.17 .1.2 Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o 
grave indisciplina en que incurra el trabajador en sus labores con­
tra el patrono. los miembros de su familia, el personal directivo o 
los compañeros de trabajo. 
3.17.1.3 Todo acto grave de violencia. mJuria, malos tratamien­
tos en que incurra el trabajador fuera del ser vicio, en contra del 
patrono, con los miembros de su familia o de sus representantes y 
socios, jefes de taller, vigilantes o celadores. 
3.17 .1.4 Todo daño material ·causado intencionalmente a los edi­
ficios. obras. maquinarias y materias primas. instrumentos y ·de­
más objetos relacionados con el trabajo. y toda grave negligencia 
que ponga en peligro la seguridad d� las personas o de las cosas. 
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3.17. 1.5 Todo acto inmoral o delictuoso que el trabajador come­
ta en el taller, establecimiento o lugar de trabajo en el desempeño 
de sus labores. 
3.17 .1.6 Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibi­
ciones especiales incumben al trabajador de acuerdo con los artí­
culos 58 y 60 del C.S.T. o cualquier falta grave calificada como tal 
en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos 
individuales o reglamentos. 
3.17.1. 7 La detención preventiva del trabajador por más de treinta 
días (30) a menos que posteriormente sea absuelto, o el arresto 
correccional que exceda de 8 días, o aún por tiempo menor, cuando 
la causa de la sanción sea suficiente por sí misma para justificar la 
extinción del contrato. 
3.17.1.8 El que el trabajador revele los secretos técnicos o co­
merciales o de a conocer asuntos de carácter reservado, con per­
juicio de la empresa. 
3.17.1.9 El deficiente rendimiento en el trabajo en relación con 
la capacidad del trabajador y con el rendimiento prometido en las 
labores análogas. cuando no se corrija en un plazo razonable a 
pesar del requerimiento del patrono. 
3. 1 7. l. 1 O La sistemática inejecución, sin razones válidas, por parte
del trabajador. de las obligaciones convencionales o legales.
3.17.1.11 Todo vicio del trabajador que perturbe la disciplina del 
establecimiento. 
3. 17 .1. 12 La renuencia sistemática del trabajador a aceptar las
medidas preventivas, profilácticas o curativas prescritas por el mé­
dico del patrono o por las autoridades para evitar enfermedades o
accidentes.
3. 17. l. 13 La ineptitud del trabajador para realizar la labor enco­
mendada.
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3.17.1.14 El reconocimiento al trabajador de la pensión de jubila­
ción o invalidez estando al servicio de la empresa. 
3.17.1.15 La enfermedad contagiosa o crónica del trabajador, que 
no tenga el carácter de profesional, así como cualquier otra enfer­
medad o lesión que lo incapacite para el trabajo, cuya curación no 
haya sido posible durante ciento ochenta días. 
El despido por esta causa no podrá efectuarse sino al vencimiento 
de dicho lapso y no exime al patrono de las prestaciones o 
indemnizaciones legales y convencionales derivadas de la enfer-­
medad. 
En los casos de los numerales 9 a 15 de éste artículo, para la ter­
minación del contrato, el patrono deberá dar aviso al trabajador 
con anticipación no menor de quince (15) días. 
3.17.2 Por parte del trabajador: 
3.17.2. l El haber sufrido engaño por parte del patrono, respecto 
de las condiciones de trabajo. 
3.17.2.2 Todo acto de violencia, malos tratos o amenazas graves 
inferidas por el patrono contra el trabajador o los miembros de su 
familia: dentro o fuera del servicio, o inferidas dentro del servicio 
por los parientes, representantes o dependientes del patrono con 
el consentimiento o la tolerancia de éste. 
3.17.2.3 Cualquier acto del patrono o de sus representantes que 
induzcan al trabajador a cometer un acto ilícito o contrario a sus· 
convicciones políticas o religiosas. 
3.18.2A Todas las circunstancias que el trabajador no pueda 
preveer al celebrar el contrato, y que pongan en peligro su seguri-· 
dad o su salud, que el patrono no se allane a modificar. 
3.18.2.5 Todo perjuicio causado maliciosamente por el patrono 
al trabajador en la prestación del servicio. 
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3.17.2.6 El incumplimiento sistemático sin razones válidas por 
parte del patrono, de sus obligaciones convencionales o legales. 
3.17 .2. 7 La exigencia del patrono sin razones válidas de la pres­
tación de un servicio distinto. o en lugares diversos de aquel para 
el cual se le contrató. 
3.17.2.8 Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibi­
ciones que incumben al patrono de acuerdo con los artículos 57 y 
59 del CST., o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o 
convenciones colectivas. fallos arbitrales, contratos individuales o 
reglamentarios. 
La parte que termina unilateralmente el contrato de trabajo debe 
manifestar a la otra, en el momento de la extinción, la causal o 
motivo de esa determinación. Posteriormente no puede alegarse 
válidamente causales o motivos distintos. 
3.18 TERMINACIÓN UNILATERAL DEL CONTRATO SIN 
JUSTA CAUSA. 
Subrogado Ley 50/90 artículo 6. 
3.18.1 En todo contrato de trabajo va envuelta la condición 
resolutoria por incumplimiento de lo pactado. con indemnización 
de perjuicios a cargo de la parte responsable. Esta indemnización 
comprende el lucro cesante y el daño emergente. 
3.18.2 En caso de terminación unilateral del contrato de tra­
bajo sin justa causa comprobada. por parte del Empleador.o si éste 
da lugar a la terminación unilateral por parte del trabajador por 
alguna de las Justas causas contempladas en la ley. el primero de­
berá al segundo una indemnización en los términos que a conti­
nuación se señalan: 
3.18.3 En los contratos a término fijo. el valor de los salarios 
correspondientes al tiempo que faltare para cumplir el plazo esti­
pulado del contrato; o el del lapso determinado por la duración de 
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la obra contratada, caso en el cual la indemnización no será infe­
rior a quince días 
3.18.4 En los contratos a término indefinido, la indemnización 
se pagará así: 
3.18.4.1 Cuarenta y cinco (45) días de salario cuando el trabaja­
dor tuviere un tiempo de servicio no mayor de (1) año. 
3.18.4.2 Si el trabajador tuviere más de (1) año de servicio conti­
nuo y menos de cinco (5) se le pagarán quince (15) días adicionales 
de salario sobre los cuarenta y cinco básicos del literal a. por cada 
uno de los años de servicio subsiguiente al primero, y proporcio­
nalmente por fracción. 
3.18.4.3 Si el trabajador tuviere cinco (5) años o más de servicio 
continuo y menos de diez, se le pagarán 20 días adicionales de 
salario sobre los cuarenta y cinco" básicos, del literal a. por cada 
uno de los años de servicio subsiguiente al primero, y proporcional 
por fracción. 
3.18.4.4 Si el trabajador tuviere diez (10) o más años de servicio 
continuo se le pagarán 40 días adicionales de salario, sobre los 
cuarenta y cinco básicos del literal a. por cada uno de los años de 
servicio subsiguientes al primero, y proporcionalmente por frac­
ción. 
PAR. TRANS. Los trabajadores que al momento de entrar en vi­
gencia la presente ley tuvieren (10) o más años.al servicio continuo 
del empleador, seguirán amparados por el ordinal 5 del artículo 8, 
del decreto Ley 2351/65, salvo que el trabajador manifieste su vo­
luntad de acogerse al nuevo régimen. 
3.18.4.5 Si es el trabajador quien da por terminado intempesti­
vamente el contrato, sin justa causa comprobada, deberá pagar al 
empleador una indemnización equivalentes a 30 días de salario. 
El empleador podrá descontar el monto de esta indemnización de 
lo que le adeude al trabajador por prestaciones sociales. En caso 
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de efectuar el descuento depositará ante el juez el valor correspon­
diente mientras la justicia decida. 
3.18.4.6 No habrá lugar a las indemnizaciones previstas en este 
artículo, si las partes acuerdan restablecer el contrato de trabajo 
en los mismos términos y condiciones que lo regían en la fecha de 
su ruptura. 
3.19 INDEMNIZACIÓN POR FALTA DE PAGO. 
3.19. l Si a la terminación del contrato el patrono no paga al 
trabajador los salarios y prestaciones debidas, salvo los casos de 
retención autorizada por la ley o convenidos por las partes, deben 
pagar al asalariado como indemnización, una suma igual al último 
salario diario por cada día de retardo. 
3.19.2 Si no hay acuerdo respecto al monto de la deuda, o si el 
trabajador se niega a recibir, el patrono cumple sus obligaciones 
consignando ante el juez del trabajo y, en su defecto, ante la pri­
mera autoridad política del lugar, la suma que confíe se debe, mien­
tras la justicia del trabajo decide la controversia. 
3.19.3 En la misma sanción incurre el patrono cuando no haga 
practicar al trabajador el examen médico y no le expida el corres­
pondiente certificado de salud de que trata el ordinal 7, del artícu­
lo 57. 
TABLA DE INDEMNIZACIÓN ART. 60. LEY 50/90 
DESPÍDOS SIN JUSTA CAUSA 
Trabajadores con me- Trabajadores con más Trabajadores con más Trabajadores con diez 
nos de un (1) año de de un (1) año y menos de cinco (5) años y (10) años o más de 
servicios. de cinco (5) años de menos de diez (10) servicios. 
servicios. años de servicios. 
15 días más por año 20 días más por año 40 días más por año 
45 subsiguientes al pri- subsiguientes al pri- subsiguientes al pri-
días 
mer año y proporcio- mer año y proporcio- mer año y proporcio-
nalmente por fracción. nalmente por fracción nalmente por fracción. 
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Ej: Despiden un trabajador Art. 6 ley 50/90 




= 45 días 
40 X 10 
FRACCION 6 meses 24 días = 
( 360 - 40 204 X 40 
---------- = 22.67 
(204 - X 360 
467.67 X 6.800 = $3'180.156 
= 45 
= 400 días = 400 
22.67 
467.67 días 
3.20 DEFINICIÓN. SUSTITUCIÓN DE PATRONOS. 
Se entiende por sustitución de patronos todo cambio de un patro­
no por otro, por cualquier �ausa, siempre que subsista la identi­
dad del establecimiento, es decir. en cuanto éste no sufra variacio­
nes esenciales en el giro de sus activ,idades o negocios. 
3.20.1 MANTENIMIENTO DEL CONTRATO DE TRABAJO. 
La sola sustitución de patronos no extingue, suspende ni modifica 
los contratos de trabajo existentes. 
3.20.2 RESPONSABILIDAD DE LOS PATRONOS. 
El antiguo y nuevo patrono responden solidariamente de las obli­
gaciones que a la fecha de la sustitución sean exigibles a aquél. 
pero si el nuevo patrono las satisfaciere. puede repetir contra el 
antiguo. 
El nuevo patrono responde de las obligaciones que surjan con pos­
terioridad a la sustitución. 
En los casos de la jubilación, cuyo derecho haya nacido con ante­
rioridad a la sustitución, las pensiones mensuales que sean 
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exigibles con posterioridad a esa sustitución deben ser cubiertas 
por el nuevo patrono, pero éste puede repetir contra el antiguo. 
El antiguo patrono puede acordar con todos y cada uno de sus 
trabajadores el pago definitivo de sus cesantías por todo el tiempo 
servido hasta el momento de la sustitución. como si se tratara de 
retiro voluntario, sin que se entienda terminado el contrato de tra­
bajo. 
Si no se celebrare el acuerdo antes dicho, el antiguo patrono debe 
entregar al nuevo el valor total de las cesantías en la cuantía en 
que esta obligación fuere exigible suponiendo que los respectívos 
contratos hubieren de extinguirse por retiro voluntario en la fecha 
de la sustitución, y de aquí en adelante queda a cargo exclusivo del 
nuevo patrono el pago de las cesantías que se vayan causando, 
aun cuando el antiguo patrono no cumpla con las obligaciones que 
se le impone en este inciso. 
El nuevo patrono puede acordar con todos o cada uno de los traba­
jadores el pago definitivo de sus cesantías por todo el tiempo ser­
vido hasta el momento de la sustitución, en la misma forma y con 
todos los mismos efectos de que trata el inciso 4 del presente artí­
culo. 
3.20.3 ESTÍPULACIONES ENTRE LOS PATRONOS.
El antiguo y nuevo patrono pueden acordar modificaciones de sus 
propias relaciones, pero los acuerdos no afectan los derechos con­
sagrados en favor de los trabajadores en el artículo anterior. 
3.21 
3.21.1 
EL PERÍODO DE PRUEBA 
DURACIÓN MÁXIMA.
El período de prueba no puede exceder de dos meses. 
Subrogado L. 50/90, artículo 8. Cuando el período de prueba se 
pacte por plazo menor de los límites máximos expresados, las par­
tes pueden prorrogarlo antes de vencerse el período inicialmente 
estipulado, sin que el tiempo total de la prueba pueda exceder di­
chos límites. 
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3.21.2 EFECTO JURÍDICO. 
Modificado por el D. 617 / 54, artículo 3 y 
El período de prueba puede darse por terminado unilateralmente 
en cualquier momento, sin previo aviso. 




EL REGLAMENTO DE TRABAJO. 
CLÁUSULAS INEFICACES. 
No producen ningún efecto las cláusulas del reglamento que des­
mejoren las condiciones del trabajador en relación con lo estable­
cido en las leyes, contratos individuales, pactos, convenciones co­
lectivas o fallos arbitrales, los cuales sustituyen las disposiciones 
del reglamento en cuanto fueran más favorables al trabajador. 
3.22.2 NORMAS EXCLUÍDAS. 
El reglamento no debe contener las reglas de orden meramente téc­
nico o administrativo que formule el patrono para la ejecución de 
los trabajos, ni normas distintas de las mencionadas en el artículo 
108. 
3.22.3 SUSPENSIÓN DEL TRABAJO. 
Cuando la sanción consista en suspensión del trabajo, ésta no 
puede exceder de 8 días por la primera vez, ni de 2 meses en caso 
de reincidencia de cualquier grado. 
3.22.4 SANCIONES NO PREVISTAS. 
El patrono no puede imponer a sus trabajadores sanciones no pre­
vistas en el reglamento, en pacto, en convención colectiva, en fallo 
arbitral o en el contrato individual. 
3.22.5 PROCEDIMIENTO PARA IMPONER SANCIONES. 
Subrogado por el D.L. 2351/65, artículo 10. Antes de aplicarse 
una sanción disciplinaria, el patrono debe dar oportunidad de ser 
oído tanto el trabajador inculpado como a (2) representantes del 
Sindicato a que pertenezca. No producirá efecto alguno la sanción 
disciplinaría que se imponga pretermitiendo este trámite. 




Subrogado L. 50/90, Artículo 14. Constituye salario no sólo la 
remuneración ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el 
trabajador en dinero o en especie como contra prestación directa 
del servicio, sea cualquiera la forma o denominación que se adopte 
como primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del 
trabajo en días de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas y 
comisiones. 
2. PAGOS QUE NO CONSTITUYEN SALARIO.
Subrogado L. 50/90, Artículo 15. No constituyen salario las su­
mas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe el trabaja­
dor del empleador, como primas, bonificaciones o gratificaciones 
ocasionales, participación de utilidades. excedentes de la empresa 
de economía solidaria y lo que recibe en dinero o en especie no 
para su beneficio, ni para enriquecer su patrimonio, sino para 
desempeñar a cabalidad sus funciones, como gastos de represen­
tación, medios de transporte, elementos de trabajo y otros seme­
jantes. Tampoco las prestaciones sociales de que tratan los títulos 
VIII y IX ni los beneficios ni auxilios habituales u ocasionales acor­
dados convencional o contractualmente u otorgados en forma 
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extralegal por el empleador, cuando las partes hayan dispuesto 
expresamente que no constituyen salario en dinero o en especie, 
tales como la alimentación, habitación o vestuario, las primas 
extralegales, vacaciones, de servicio o de navidad. 
3. SALARIO EN ESPECIE.
Subrogado L. 50/90, Art. 16. Constituye salario en especie toda 
aquella parte de remuneración ordinaria y permanente que reciba 
el trabajador como contraprestación directa del servicio, tales como 
la alimentación. habitación o vestuario que el empleador suminis­
tra al trabajador o a su familia, salvo la estipulación prevista en el 
artículo 15 de esta ley. 
El salario en especie debe valorarse expresamente en todo contrato 
de trabajo. A falta de estipulación o acuerdo sobre su valor real se 
estimará parcialmente, sin que pueda llegar a constituir y confor­
mar más del 50% de la totalidad del salario. 
No obstante, cuando un trabajador devengue el salario mínimo le­
gal. el valor por concepto de salario en especie no podrá exceder el 
30%. 
4. VIÁTICOS.
Los viáticos permanentes constituyen salario en aquella parte des­
tinada a proporcionar al trabajador manutención y alojamiento; pero 
no en lo que sólo tenga por finalidad proporcionar los medios de 
transporte o los gastos de representación 
Siempre que se pague debe especificarse el valor de cada uno de 
éstos conceptos. 
Los viáticos accidentales no constituyen salario en ningún caso. 
Son viáticos accidentales aquellos que sólo se dan con motivo de 
un requerimiento extraordinario, no habitual o poco frecuente. 
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5. PROPINAS.
Las propinas que recibe el trabajador no constituyen salario. 
No puede pactarse como retribución del servicio prestado por el 
trabajador lo que éste reciba por propinas. 
6. FORMAS DE LIBERTAD Y ESTIPULACIÓN.
Subrogado L. 50/90, Art. 18. 
6.1 El empleador y el trabajador pueden convenir libremen­
te el salario en sus diversas modalidades como por unidad de tiem­
po, por obra, o por destajo y por tarea etc., pero siempre respetan­
do el salario mínimo legal o el fijado en los pactos, convenciones 
colectivas y fallos arbitrales. 
6.2 No obstante lo dispuesto en los artículos 13, 14, 16, 21 
y 340 del C.S.T. y las normas concordantes con esta, cuando el 
trabajador devengue un salario ordinario superior a diez salarios 
mínimos legales, valdrá la estipulación escrita de un salario que 
además de retribuir el trabajo ordinario, compense de antemano el 
valor de prestaciones, recargos y beneficios tales como el corres­
pondiente al trabajo nocturno, extraordinario o al dominical o al 
festivo. el de primas legales, extralegales, las cesantías y sus inte­
reses. subsidios y suministros en especie; y. en general, las que se 
incluyan en dicha estipulación excepto las vacaciones. 
En ningún caso el salario integral podrá ser inferior al monto de 
diez salarios mínimos legales mensuales, más el factor prestacional 
correspondiente a la empresa que no podrá ser inferior al 30% de 
dicha cuantía. El monto del factor prestacional quedará exento del 
pago de retención de la fuente y de impuestos. 
6.3 Este salario no estará exento de las cotizaciones a la 
seguridad social. ni de los aportes al SENA, ICBF, y cajas de Com­
pensación Familiar. pero en el caso de estas tres últimas entida­
des, los aportes se disminuirán en un 30%. 
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6.4 El trabajador que desea acogerse a esta estipulación, 
recibirá la liquidación definitiva de su auxilio de cesantía y demás 
prestaciones sociales causadas hasta esa fecha, sin que por ello se 
entienda terminado el contrato de trabajo. 
7. JORNAL Y SUELDO.
Se denomina jornal el salario estipulado por días y el sueldo el 
estipulado por períodos mayores. 
8. PERÍODOS DE PAGO.
8. 1 El salario en dinero debe pagarse por períodos iguales y
vencidos en moneda legal. El período de pago para los jornales no
puede ser mayor de una semana, y para sueldo no mayor de un
mes.
8.2 El pago de trabajo suplementario o de horas extras y el 
de recargo por trabajo nocturno debe efectuarse junto con el sala­
rio ordinario del período en que se han causado, o a más tardar con 
el salario del período siguiente. 
9. ESTIPULACIÓN DE MONEDA EXTRANJERA.
Cuando el salario se estipula en monedas o divisas extranjeras, el 
trabajador puede exigir el pago en su equivalente en moneda na­
cional Colombiana al tipo de cambio oficial del día en que deba 
efectuarse el pago. 
10. LUGAR Y TIEMPO DE PAGO.
Salvo convenio por escrito, el pago debe efectuarse en el lugar don­
de el trabajador presta sus servicios, durante el trabajo o inmedia­
tamente después de que éste cese. 
Queda prohibido y se tiene por no hecho el pago que se haga en 
centros de vicios o lugares de recreo, en expendios de mercancías 
o de bebidas alcohólicas, a no ser que se trate de trabajadores del
establecimiento donde se hace el pago.
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11. A QUIEN SE HACE EL PAGO.
El salario se paga directamente al trabajador o a la persona que él 
autorice por escrito. 
12. SALARIOS SIN PRESTACIONES DE SERVICIO.
Durante la vigencia del contrato, el trabajador tiene derecho a per­
cibir el salario aún cuando no haya prestación del servicio por dis­
posición o culpa del patrono. 
13. SALARIOS BÁSICOS PARA PRESTACIONES.
Solamente en pactos, convenciones colectivas y fallos arbitrales 
pueden estipularse salarios básicos fijos que sirven para liquidar 
la remuneración correspondiente al descanso dominical, y las pres­
taciones proporcionales al salario, en los casos en que éste no sea 
fijo, como en el trabajo a destajo o por unidad de obra o por tarea. 
14. IRRENUNCIABILIDAD Y PROHIBICIÓN DE CEDERLO.
El derecho al salario es irrenunciable y no se puede ceder en todo 
ni en parte, a título gratuito no generoso pero sí puede servir en 
garantía hasta el límite y en los casos que determina la ley. 
15. A TRABAJO IGUAL, SALARIO IGUAL.
15.1 A trabajo igual desempeñado en puesto, jornada y con­
diciones de eficiencia también iguales, debe corresponder salario
igual, comprendiendo en éste todos los elementos a que se refiere
el artículo 127.
15.2 No pueden establecerse diferencias en el salario por ra­
zones de edad, sexo, nacionalidad, raza, religión . opinión política 
o actividades sindicales.
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16. FALTA DE ESTIPULACIÓN.
Cuando no se haya pactado expresamente salario, se debe el que 
ordinariamente se paga por la misma labor, y a falta de éste, el que 
se fijare tomando en cuenta la cantidad y calidad del trabajo, la 
aptitud del trabajador y las condiciones usuales de la región. 
17. SALARIO MÍNIMO.
17.1 DEFINICIÓN.
Salario mínimo es el que todo trabajador tiene derecho a percibir 
para subvenir a sus necesidades normales y a las de su familia, en 
el orden material, moral y cultural. 
17.2 FACTORES PARA FIJARLO. 
17.2. l Para fijar el salario mínimo deben tomarse en cuenta el 
costo de vida, las modalidades de trabajo, la capacidad de las em­
presas y patronos y las condiciones de cada región y actividad. 
17.2.2 Para los trabajadores del campo el salario mínimo debe 
fijarse teniendo en cuenta las facilidades que el patrono proporcio­
na a sus trabajadores, en lo que se refiere a habitación, cultivos, 
combustibles y circunstancias análogas que disminuyen el costo 
de vida. 
17.2.3 La circunstancia de que algunos patronos puedan estar 
obligados a suministrar a sus trabajadores alimentación y aloja­
miento también deben tomarse en cuenta para la fijación del sala­
rio mínimo. 
17.3 PROCEDIMIENTO DE FIJACIÓN. 
17.3.1 El salario mínimo puede fijarse en pacto o convención 
colectiva o en fallo arbitral. 
17.3.2 El Consejo Nacional Laboral por consenso fijará sala­
rios mínimos de carácter general o para cualquier región o 
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actividad profesional, industrial, comercial, ganadera, agrícola o 
forestal de una región determinada. En caso de que no haya con­
senso en el Consejo Nacional Laboral, el Gobierno, por medios de 
decretos que regirán por el término que en ellos se indique, puede 
fijar dichos salarios. 
17.3.3 Para quiénes laboren jornadas inferiores a las máximas 
legales que devenguen el salario mínimo legal o el Convencional, 
este regirá en proporción al número de horas efectivamente traba­
jadas, con excepción de la jornada especial de 36 horas previstas 
en el artículo siguiente. 
18. EFECTO JURÍDICO.
La fijación del salario mínimo modifica automáticamente los con­
tratos de trabajo en que se halle estipulado un salario inferior. 
19. DESCUENTOS PROHIBIDOS.
19. 1 El patrono no puede deducir, retener o compensar suma
alguna del salario sin orden suscrita por el trabajador, por cada
caso o sin mandamiento judicial. Quedan especialmente compren­
didos en esta prohibición los descuentos o compensaciones por
concepto de uso o arrendamiento de locales, herramientas o útiles
de trabajo, deudas del trabajador para con el patrono, sus socios,
sus parientes o sus representantes, indemnización por daños oca­
sionados en los locales, máquinas, materias primas o productos
elaborados, pérdidas o averías de elementos de trabajo, avances o
anticipos del salario, entrega de mercancías, provisión de alimen­
tos y precios de alojamiento.
19.2 Tampoco se puede efectuar la retención o deducción sin 
mandamiento judicial, aunque exista orden escrita del trabajador 
cuando quiera que se afecte el salario mínimo legal o convencional 
o la parte del salario declarada inembargable por la ley, o en cuan­
to el total de la deuda supere el monto del salario del trabajador en
tres meses.
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20. DESCUENTOS PERMITIDOS.
Son permitidos los descuentos y retenciones por concepto de cuo­
tas sindicales y de cooperativas y cajas de ahorro autorizadas en 
forma legal; de cuotas o destino al I.S.S. obligatorio, y de sanciones 
disciplinarias impuestas de conformidad con el reglamento de tra­
bajo debidamente aprobado. 
21. AUTORIZACIÓN ESPECIAL.
Los inspectores del trabajo pueden autorizar por escrito, a solici­
tud conjunta del patrono y del trabajador, y previa calificación en 
cada caso. préstamos, anticipos, deducciones. retenciones o· com­
pensaciones del salario mínimo o la parte inembargable, o aunque 
el total de la deuda supere al monto del salario de (3) meses. En la 
misma providencia en que se autorice la operación, el funcionario 
debe fijar la cuota que puede ser objeto de deducciones o compen­
saciones por parte del patrono y el plazo para la amortización gra­
dual de la deuda. 
22. PRÉSTAMO PARA VIVIENDA.
En los préstamos sobre financiación de vivienda para los trabaja­
dores puede estipularse que el patrono prestamista queda autori­
zado .para retener del salario de sus trabajadores ·deudores, las 
cuotas que se acuerden o que se prevean en los planes respectivos 
como abono a intereses y capital, de las deudas contraídas para la 
adquisición de casa. 
23. INTERESES DE LOS PRÉSTAMOS.
Fuera de los casos a que se refiere el artículo anterior. los 'présta-, 
mos o anticipos de salarios que haga el patrono al trabajador no 
pueden devengar intereses. 
23.1 REGLA GENERAL. 
No es embargable el salario mínimo legal o convencional. 
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23.2 EMBARGO PARCIAL DEL EXCEDENTE. 
El excedente del sa lario mínimo mensual sólo es embargable en 
una quint a parte. 
Ej: préstamo $300.000 - 142.125 x 1 
-------------------------------- = $31.575,oo 
5 
23.3 EXCEPCIÓN A FAVOR DE COOPERATIVAS Y 
PENSIONES ALIMENTICIAS. 
Todo salario puede ser embargado hasta en un 50%. en favor de 
cooperativas le galmente au torizadas o para cubrir pensiones ali­
menticias que se deban d e  conformid ad con los artículos 411 y 
concord antes del Código Civil. 
24. PRELACIÓN DE CRÉDITOS POR SALARIOS,
PRESTACIONES SOCIALES E INDEMNIZACIONES LABORALES.
Los créditos causados o exigibles de los trabajadores por concepto 
de salarios. la cesantía y demás prestacion es sociales e 
indemnizaciones laborales pertenecen a la  primera clase que esta­
blece el ar t. 2495 del código civil y tiene privilegio excluyente sobre 
todas las demás. 
El Juez civil que conozca el proceso de concurso de acreedores o de 
quiebra dispondrá el pago privilegiado y pronto de los créditos a 
los trabajadores afectados por la quiebra o insolvencia del 
empleador. 
Cuando la quiebra imponga el despido de los trabajadores. presta­
ciones sociales o indemnizaciones se tendrán como gastos pagade­
ros con preferencia sobre los demás créditos. 
Los créditos laborales podrán demos! rarse por cualquier medio de 
prueba autorizado por la ley y. cuando fuera necesario. producidos 
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extrajuicio con intervención del juez laboral o de inspector de tra­
bajo competente. 
PARÁGRAFO: En los procesos de quiebra o concordato los trabaja­
dores podrán hacer valer sus derech_os por s! misµios o por inter­
medio del sindicato, federación o con'federación' a que pertenezcan, 
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CAPÍTULO TERCERO 
LA JORNADA DE TRABAJO 
l. CLASE DE JORNADA. 
l. 1 ORDINARIA. 
La jornada ordinaria de trabajo es la que convengan las partes. a la 
falta de convenio, la máxima legal. 
1.2 SUPLEMENTARIO. 
Trabajo suplementario o de horas extras es e] que excede de la 
jornada ordinaria y en todo caso el que excede de la máxima legal. 
1.3 DIURNO Y NOCTURNO. 
Trabajo diurno es el comprendido entre las 06:00 y las 18:00 ho­
ras. 
Trabajo nocturno es el comprendido entre las 18:00 y las 06:00 
horas. 
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2. DURACIÓN.
La duración máxima legal de la jornada ordinaria de trabajo es de 8 
horas el día y 48 a la semana, salvo las siguientes. 
Excepciones: 
3. GENERALES. 
3. 1 En las labores que sean especialmente insalubres o pe­
ligrosas. el gobierno puede ordenar la reducción de la jornada de
trabajo de acuerdo con dictámenes al respecto.
3.2 La duración máxima de la jornada d.e trabajo del menor 
se sujetará a las siguientes reglas: 
3.2. l El menor entre 12 y 14 años sólo podrá trabajar una 
jornada max1ma de 4 horas diarias y 24 horas a la semana, en 
trabajos ligeros. 
3.2.2· Los mayores·de 14 y menores de 16 años no podrán ex-
ceder de 8 horas diarias y 48 a la semana. 
3.2.3 La jornada de trabajo del menor entre 16 y 18 años no 
podrá exceder de 8 horas diarias y 48 a la semana. 
3.3 En las empresas, factorías o nuevas actividades que se 
establezcan a partir de la vigencia de esta ley, el empleador y los 
trabajadores pueden acordar temporal o indefinidamente la orga­
nización de turnos de trabajo sucesivos, que permitan operar a la 
empresa o secciones de la misma sin solución de continuidad du­
rante todos los días de la semana, siempre y cuando el respectivo 
turno no exceda de 6 horas al día y treinta y seis (36) a la semana. 
PARÁGRAFO: El empleador no podrá, aun con el consentimiento 
del trabajador, contratarlo para la ejecución de dos turnos· en el 




O 1 {)!""· .••• • 
MANUAL ÍJASICOÍ>É SINDICALISMO 
4. EXCEPCIONES EN DETERMINADAS ACTIVIDADES. 
4.1 Quedan excluidos de la regulación sobre jornada máxi-
ma legal de trabajo los siguientes trabajadores. 
4. l. 1 Los que desempeñan cargos de dirección, de confianza 
o de manejo.
4.1.2 Los del servicio doméstico, ya se trate de labores en los 
centros urbanos o en el campo. 
4.1.3 Los que ejerciten actividades discontinuadas o intermi­
tentes y los de simple vigilancia, cuando residan en el lugar o sitio 
de trabajo. 
4.2 Modificado D. 13/67. Las actividades no contempladas 
en el presente art. sólo pueden exceder los límites señalados en el 
art. anterior mediante autorización expresa del Ministerio de Tra­
bajo y de conformidad con los convenios internacionales de traba­
jo ratificados. En las autorizaciones que se conceden se determi­
nará el número máximo de horas extraordinarias que puedan ser 
trabajadas, las que no podrán pasar de 12 semanales, y se exigirá 
al patrono llevar diariamente un registro del trabajo suplementario 
de cada trabajador en el que se especifique: nombre de éste, edad. 
sexo, actividad desarrollada, número de horas laboradas, indican­
do si son diurnas o nocturnas, y la liquidación de la sobre remune­
ración correspondiente. 
El patrono está obligado a entregar al trabajador una relación de 
las horas extras laboradas, con las mismas especificaciones anota­
das en el libro de registro. 
4.3 EXCEPCIONES DE CASOS ESPECIALES. 
El límite máximo de horas de trabajo previsto en el art. 161. puede 
ser elevado por orden del patrono y sin permiso del Ministerio de 
Trabajo, por razón de fuerza mayor,. caso fortuito de amenaza. u 
ocurrir algún accidente o cuando sean indispensables trabajos de 
urgencia que deban efectuarse en las máquinas o en la dotación de 
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la empresa. pero únicamente se permite el trabajo en la medida 
necesaria para evitar que la marcha normal del establecimiento 
sufra perturbación grave. 
El patrono debe anotar en un registro, ciñéndose a las indicacio­
nes anotadas en el artículo anterior, las horas extraordinarias efec­
tuadas de conformidad con el presente artículo. 
4.4 DESCANSO EN DÍA SÁBADO. 
Pueden repartirse las 48 horas semanales de trabajo ampliando la 
jornada ordinaria hasta por dos (2) horas, por acuerdo entre las 
partes. pero con el fin exclusivo de permitir a los trabajadores el 
descanso durante todo el día sábado. Esta ampliación no consti­
tuye trabajo suplementario o de horas extras. 
4.5 TRABAJO POR TURNOS. 
Cuando la naturaleza de la labor no exija actividad continúa y se 
lleve a cabo por turnos de trabajadores, la duración de la jornada 
puede ampliarse en más de 8 horas, o en más de 48 semanales, 
siempre que el promedio de horas de trabajo calculado para un 
período que no exceda de 3 semanas, no pase de 8 horas diarias ni 
de 48 a la semana. 
Esta ampliación no constituye trabajo suplementario o de horas 
extras. 
4.6 TRABAJO SIN SOLUCIÓN DE CONTINUIDAD. 
También puede elevarse el límite máximo de horas de trabajo esta­
blecido en el artículo 161, en aquellas labores que por razón de su 
misma naturaleza necesitan ser extendidas sin solución de conti­
nuidad, por turnos sucesivos de trabajadores, pero en tales casos, 
las horas de trabajo no pueden exceder'de 56 por semana. 
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4. 7 DISTRIBUCIÓN DE LAS HORAS DE TRABAJO. 
Las horas de trabajo durante la jornada deben distribuirse al me­
nos en dos secciones con un intermedio de descanso que se adapte 
racionalmente a la naturaleza del trabajo y a las necesidades de los 
trabajadores. El tiempo de este descanso no se computa en la jor­
nada. 
5. TASAS Y LIQUIDACIÓN DE RECARGOS.
5.1 El trabajo nocturno por el sólo hecho de ser nocturno
se remunera con un recargo del 35% sobre el valor de trabajo diur­
no, con excepción del caso de la jornada de 36 horas semanales
prevista en el art. 20. literal C . de esta ley.
5.2 El trabajo extradiurno se remunera con un recargo de 
25% sobre el valor del trabajo ordinario diurno. 
5.3 El trabajo extra nocturno se remunera con un n·ca1-�o 
del 75% sobre el valor del trabajo ordinario diurno. 
5.4 Cada uno de los recargos antes dichos se produce de 
manera exclusiva. es decir, sin acumularlo con alguno otro. 
6. BASE DEL RECARGO NOCTURNO.
Todo recargo o sobrerremuneración por concepto de trabajo noc­
turno se determina por el promedio de la misma o equivalente la­
bor ejecutada durante el día. Sino existiere ninguna actividad del 
mismo establecimiento que fuere equiparable a la que se realice en 
la noche, las partes pueden pactar equivalente a un promedio con­
vencional o tomar como referencia actividades diurnas semejantes 
en otros establecimientos análogos de la misma región. 
7. SALARIO EN CASO DE TURNOS.
Cuando el trabajo por equipos implique la rotación sucesiva d<.' 
turnos diurnos y nocturnos. las partes pueden «"Stipular salarios 
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uniformes para el trabajo diurno y nocturno, siempre que estos 
salarios comparados con los de actividades idénticas o similares 
en horas diurnas compensen los recargos legales. 
TRABAJO DIURNO Y NOCTURNO ....................... HORAS EXTRAS 
HORAS EXTRAS DIURNAS 6 AM. A 6 P.M.. 25% 
HORAS EXTRAS NOCTURNAS 6 P.M .. A 6 AM. 75% 
HORAS EXTRAS DIURNAS FESTIVAS 6 AM. A 6 P.M.. 225% 
HORAS EXTRAS NOCTURNAS FESTIVAS 6 P.M .. A 6 AM. 275% 
JORNADA LABORAL NOCTURNA 6 P.M .. A 6 AM. 35% 
EJEMPLO: Toño Pérez devenga $6.400 diarios y trabajó una hora extra 
(1) diurna y una (1) hora extra nocturna. Cuánto se gana por las 2
horas extras?
6.400 Dividido 8 = 800 horas 
192.000 X 25% 
--------------------- = $200 hora extra diurna 
240 horas mensuales 
800 * 25% = 200 
800 * 75% = 600 
192.000 
------------ = 6.400/día 
30 
192.000 X 75% 
--------------------- = $600 hora extra noct. 
240 horas mensuales 
La hora extra diurna equivale a $1.000 
La hora extra nocturna equivale a $1.400 
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EJEMPLO: Pérez devenga un salario diario de $6.400 y labora de 
2:00 p.m .. a 10:00 p.m .. Cuánto es el salario semanal con el porcen­
taje del 35%? 
Ej. de 2 p.m .. a 1 O p.m .. 
35% 6 p.m. a 1 O p.m .. 
1.080.oo total 24 horas 
24 horas x 800.oo 
6.400 Dominical 
TOTAL DEVENGADO SEMANAL 
8. DESCANSO DOMINICAL. 
8.1 NORMA GENERAL. 
= 8 horas 





Salvo la excepción consagrada en el literal C, del artículo 20 de 
esta ley, el empleador está obligado a dar descanso dominical re­
munerado a todos sus trabajadores. Este descanso tiene una du­
ración mínima de 24 horas. 
8.2 REMUNERACIÓN. 
8.2.1 El empleador debe remunerar el descanso dominical con
el salario de un día, a los trabajadores que habiéndose obligado a 
prestar sus servicios en todos los días laborables de la semana. no 
falten al trabajo, o que, si faltan, lo hayan hecho por justa causa o 
por culpa o disposición del empleador. 
8.2.2 Se entiende por justa causa el accidente, la enferme-
dad, la calamidad doméstica, la fuerza mayor y el caso fortuito. 
8.2.3 No tiene derecho a la remuneración del descanso domi-
nical el trabajador que deba recibir por ese mismo día un auxilio o 
indemnización en dinero por enfermedad o accidente de trabajo. 
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8.2.4 Para los efectos de éste artículo, los días de fiesta no 
interrumpen la continuidad y se computan como si en ellos se hu­
biera prestado al servicio por el trabajador. 
8.2.5 Cuando la jornada de trabajo convenida por las partes, 
en días u horas. no implique la prestación de servicios en todos los 
días laborales de la semana. el trabajador tendrá derecho a la re­
muneración del descanso dominical en proporción al tiempo labo­
rado. 
8.3 VALOR DE LA REMUNERACIÓN. 
8.3.1 Como remuneración del descanso, el trabajador a jor­
nal debe recibir el salario ordinario a jornal sencillo, aún en el caso 
de que el descanso dominical coincida con una fecha que la ley 
señale también como de descanso remunerado. 
8.3.2 En todo sueldo se entiende comprendido el pago del des-
canso en los días en que es legalmente obligatorio y remunerado. 
8.4 EXCEPCIONES. 
El trabajo durante los días de descanso obligatorio solamente se 
permite retribuyéndolo o dando un descanso compensatorio remu­
nerado. 
8.4. 1 En aquellas labores que no sean susceptibles de inte-
rrupción por su naturaleza o por motivos de carácter técnico. 
8.4.2 En las labores destinadas a satisfacer necesidades ina­
plazables, como los servicios públicos, el expendio y la prepara­
ción de drogas y alimentos. 
8.4.3 
ticulares. 
En las labores del servicio doméstico y de choferes_ p_ar.-
8.4.4 En el caso de la jornada de treinta y seis (36) horas se­
manales del artículo 20, literal C, de esta ley en el cual el 
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trabajador sólo tendrá derecho a un descanso compensatorio re­
munerado. 
El gobierno Nacional especificará las labores a que se refieren los 
ordinales 1 y 2 del ordinal 8.4 de éste artículo. 
8.5 SALARIOS VARIABLES. 
Cuando no se trate de salario fijo como en los casos de remunera­
ción por tarea a destajo, o por unidad de obra, el salario computa­
ble. para los efectos de la remuneración y el descanso dominical es 
el promedio de lo devengado por el trabajador en la semaña inme­
diatamente anterior, tomando en cuenta solamente los días traba­
jados. 
Liquidación del promedio dominical y festivo. 
Total de pesos devengados en la semana por 8 horas promedio do­
minical festivo. 
Total de horas trabajadas. 
Ejemplo: Lunes 6.800, martes 7.400, miércoles 7.600, jueves 8.800, 
viernes 8.200, sábado 8.180. 
46.980 X 8 
-------------- = 
48 





Ejemplo: Lunes 9.400, Martes festivo, miércoles 8.450, jueves 9.300, 
viernes 7 .250, sábado 9.1 OO. 
43.500 X 16 
------------ = 17.400 promedio dominical festivo 
40 
43.500 + 17 .500 = 60.900 
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8.6 REMUNERACIÓN. 
Subrogado L. 50/90. Art. 29 
8.6. 1 El trabajo en domingo o días de fiesta se remunera con 
un recargo del 100% sobre el salario ordinario en proporción a las 
horas l,tburaclas. sin perjuicio del salario ordinal a que tenga dere­
cho el trabajador por haber laborado la semana completa. 
8.6.2 Si con el domingo coincide otro día de descanso remu­
nerado sólo tendrá derecho .el trabajador. si trabaja al recargo esta­
blecido en el numeral anterior. 
8.6.3 Se exceptúa el caso de la jornada de 36 horas semana-
les prevista en el artículo 20. numeral 3 de ésta ley. 
8. 7 TRABAJO EXCEPCIONAL. 
El trabajador que labore excepcionalmente el día de descanso obli­
gatorio tiene. derecho a un descanso compensatorio remunerado, o 
a una retribución en dinero, a su elección. en la forma prevista en 
el artículo anterior. 
Para el caso de la jornada de 36 horas semanales prevista en el 
artículo 20. numeral 3 de ésta ley, el trabajador sólo tendrá dere­
cho a un descanso compensatorio remunerado cuando labore en 
domingo. 
8.8 DESCANSO COMPENSATORIO. 
El trabajador que labore habitualmente en día de descanso obliga­
torio tiene derecho a un descanso compensatorio remunerado, sin 
perjuicio de la retribución en dinero prevista en el artículo 180 del 
C.S.T. En el caso de las jornada de 36 horas semanales prevista en
el artículo 20 numeral 3 de esta ley, el trabajador sólo tendrá dere­
cho a un descanso compensatoFio remunerado cuando labore en
domingo.
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8.9 TÉCNICOS. 
Las personas que por sus conocimientos técnicos o por razón del 
trabajo que ejecuten no pueden reemplazarse sin grave perjuicio 
para la empresa, deben trabajar los domingos y días de fiesta sin 
derecho al descanso compensatorio, pero su trabajo se remunera­
rá conforme al artículo 179. 
8.10 FORMAS DE DESCANSO COMPENSATORIO. 
El descanso semanal compensatorio puede darse en alguna de las 
siguientes formas: 
8.10. l En otro día laborable de la semana siguiente. a todo el 
personal de un establecimiento. o por turnos. 
8.10.2 Desde el medio día a las trece horas (1:00 p.m.). Del 
domingo, hasta el medio día o las trece horas ( 1 :00 p.m.) del lunes. 
8.11 LABORES NO SUSCEPTIBLES DE SUSPENSIÓN. 
En el caso de labores que no pueden ser suspendidas, como los 
viajes fluviales o marítimos. cuando el personal no puede tomar el 
descanso en el curso de una o más semanas, se acumulan los días 
de descanso en la semana siguiente a la terminación de labores o 
se paga la correspondiente remuneración en dinero a opción del 
trabajador. 
8.12 AVISO SOBRE EL TRABAJO DOMINICAL. 
Cuando se trate 'de trabajos habituales o permanentes en día do­
mingo, el patrono debe fijar en un lugar público del establecimien­
to, con anticipación de doce horas por lo menos. la relación del 
personal de trabajadores que por razones del servicio no puedan 
disponer del descanso dominical. En esta relación se incluirán 
también el día y las horas de descanso compensatorio. 
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CAPÍTULO CUARTO 
LAS PRESTACIONES SOCIALES 
l. REGLA GENERAL. 
1.1 Todos los patronos están obligados a pagar las presta­
ciones establecidas en este título. salvo las excepciones que en él 
mismo se consagran. 
l. 2 Estas prestaciones dejarán de estar a cargo de los pa­
tronos cuando el riesgo de ellas sea asumido por el I.S.S. de acuer­
do con la ley y dentro de los reglamentos que dicte el mismo insti­
tuto. 
2. DEFINICIONES Y PRECISIONES. 
2.1 DEFINICIÓN DE EMPRESA. 
Subrogado Ley 50/90. Art. 32. 
2.1. l Se entiende como una sola empresa, toda unidad de ex­
plotación económica o las varias unidades dependientes económi­
camente de una misma persona natural o jurídica, que correspon­
dan a actividades s�milares, conexas o complementarias y que ten­
gan trabajadores a su servicio. 
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2.1.2 En el caso de las personas jurídicas existirá unidad de 
empresa entre la principal y las filiales o subsidiarias en que aque­
lla predomine económicamente. cuando además, todas cumplan 
actividades similares, conexas o complementarias; pero los sala­
rios y prestaciones extralegales que rijan en la principal al momen­
to de declararse la unidad de empresa solamente se aplicarán en 
las filiales o subsidiarias cuando estén localizadas en una zona de 
condiciones económicas similares a los de la principal. a juicio del 
Ministerio o del juez del trabajo. 
2.1.3 No obstante lo anterior. cuando una empresa establez­
ca una nueva unidad de producción. planta o factoría para desa­
rrollar actividades similares, conexas o complementarias del obje­
to social de las mismas. En función de fines tales como la descen­
tralización industrial, las exportaciones. el interés social o la reha­
bilitación de una región deprimida. sólo podrá declarase la unidad 
de empresa entre aquellas y éstas, después de un plazo de gracia 
de diez (10) años de funcionamiento de las mismas. Para gozar de 
este beneficio el empleador requiere concepto previo y favorable 
del Ministerio de Desarrollo Económjco. 
2.1.4 El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. de oficio o 
de solicitud de parte y previa investigación administrativa del caso. 
podrá declarar la unidad de empresa. de que trata el presente artí­
culo. para lograr el cumplimiento de las leyes sociales. También 
podrá ser declarada judicialmente. 
2.2 DEFINICIÓN Y PRUEBA DEL CAPITAL DE LA 
EMPRESA. 
2.21 Para los efectos de este código se entiende por el capital 
de la empresa el valor del patrimonio gravable declarado en el año 
inmediatamente anterior según prueba que debe prestar el patro­
no. En caso de no presentarla se presume que tiene el capital ne­
cesario para pagar la totalidad de la prestación demandada. 
2.2.2 El capital que se debe tomar en cuenta es el de la em­
presa. y no el de la persona natural o jurídica a la cual pertenezca. 
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2.3 TRABAJADORES DE JORNADA INCOMPLETA. 
Los trabajadores tienen derecho a las prestaciones y garantías que 
les correspondan. cualquiera que sea la duración de la jornada. 
2.4 FRAUDE A LA LEY. 
Cuancto la empresa disminuya o fraccione su capital o restrinja sin 
justa causa la nómina de salarios y adopte sistemas o se valga de 
otros recursos para eludir las prestaciones de los trabajadores, el 
Minister.io de Trabajo puede declararlas sujetas a las cargas co­
rrespondientes a su clasificación real. previo examen de los he­
chos. 
2.5 RIESGOS PROFESIONALES ART. 8 DE. 12995/94 
Son riesgos profesionales el accidente que se produce como conse­
cuencia directa del trabajo o labor desempeñada, y la enfermedad 
que haya sido catalogada como prof�sional por el Gobierno Nacio­
nal. 
3. VACACIONES ANUALES REMUNERADAS. 
3.1 DURACIÓN. 
3. 1. 1 Los trabajadores que hubieren prestado sus serv1c10s 
durante ( 1) año tienen derecho a ( 15) días hábiles consecutivos de 
vacaciones remuneradas. 
3.1.2 Los profesionales y ayudantes que trabajan en estable­
cimientos dedicados a la lucha contra la tuberculosis y los ocupa­
dos en la aplicación de los rayos X tienen derecho a gozar de 15 
días por cada seis (6) meses de servicio prestado. 
3.2 LIQUIDACIÓN. 
Para liquidar las vacaciones totales, o proporcionales pasados 180 
días, se toma el tiempo, luego por el básico o promedio, si el salario 
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es variable y se divide por 360 días Jo cual resulta las vacaciones 
proporcionales o totales. 
FÓRMULA: 
TIEMPO LABORADO X 15 X$ BÁSICO O PROMEDIO 
360 
NOTA: Los dominicales y festivos no son hábiles para el efecto 
de las vacaciones. 
EJEMPLO: Un trabajador laboró 260 días en el año ganando un sala­
rio de $8.300, cuánto recibe de vacaciones? 
260 X 8.300 X 15 
------------------------ = 89.916,67 de vacaciones
360 
Laboró 300 días y ganaba 14.355. Cuánto recibe de vacaciones? 
300 X 14.355 X 15 
------------------------- = 179.437,50 
360 
Trabajo 185 días y ganaba 14.299. Cuánto recibe de vacaciones? 
185 X 14.299 X 15 
------------------------- = 110.221, 15 
360 
3.3 OTRA FORMA DE LIQUfDACIÓN. 
Para liquidar vac-ac-iones se obtiene el valor total dt> cesantías dia­
rias, dividiendo el salario básico o promedio por 12. este resultado 
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se divide por dos (2) y se multiplica por el tiempo total. proporcio­
nal o por fracción mayor de 180 días. 
FÓRMULA 
SALARIO BÁSICO Ó PROMEDIO / 12 = / 2 = * TIEMPO TOTAL b 
Flu\CCIÓN = VACACIONES TOTALES O PROPORCIONALES 
EJEMPLO: 
Laboró 305 días y ganaba $13.215 diarios. Cuánto le darán de vaca­
ciones? 
13.215 /. 12 = 1.101,25 
/. 2 = x 550.63 x 305 = $167 .940,63 de vacaciones. 
Laboró 295 días y devengaba $8.300 diarios. Cuánto le dan de vaca­
ciones? 
8.300 / 12 = 691,67 div. 2. = 345,83 x·299 = 103.404,17 
3.4 ÉPOCA DE VACACIONES. 
3.4. l La epoca de vacaciones· debe ser señalada por el patro­
no a más tardar dentro del año subsiguiente y ellas deben ser con­
cedidas oficiosamente o a petición del trabajador, sin perjtidica:r el 
servicio y la efectividad del descanso. 
3.4.2 El patrono tiene que dar a conocer al trabajador con 
( 15) días de anticipación. la fecha en que le concederá las vacacio­
nes.
3.4.3 Adicionado por el D.L. 13/67, artículo 5. Todo patron 
debe llevar un registro especial de vacaciones en el que ánotará la 
fecha en que ha ingresado al establecimiento cada trabajador, la 
fecha en que se toma sus vacaciones anuales y 'en ias que termina 
y la remuneración recibida por las mismas. 
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3.5 INTERRUPCIÓN. 
Si se presenta interrupción justificada en el disfrute de las vaca­
ciones, el trabajador no pierde el derecho a reanudarlas. 
3.6 COMPENSACIÓN EN DINERO. 
3.6. l Es prohibido compensar en dinero las vacaciones. sin 
embargo, el Ministerio de Trabajo podrá autorizar que se paguen 
en dinero hasta la mitad de éstas en casos especiales de perjuicio 
para la economía nacional o la industria. 
3.6.2 Cuando el contrato de trabajo termine sin que el traba­
jador hubiere disfrutado de vacaciones. la compensación de éstas 
en dinero procederá por un año cumplido de servicios y proporcio­
nalmente por fracción de año. siempre que éste exceda de 6 meses. 
3.6.3 Para la compensación en dinero de las vacaciones. en el 
caso de los numerales anteriores se tomará como base el úll imo 
salario devengado por el trabajador. 
3. 7 ACUMULACIÓN. 
Modificado por el D.R. 13/67, artículo 6. 
3. 7.1 En todo caso. el trabajador gozara anualmente de por lo
menos seis días hábiles continuos de vacaciones. los que no son
acumulables.
3. 7 .2 Las partes pueden convenir en acumular los días res-
tantes de vacaciones. hasta por dos años. 
3. 7 .3 La acumulación puede ser hasta 4 años, cuando se tra­
te de trabajadores técnicos especializados de confianza. de manejo
o de extranjeros que presten sus servicios en lugares distintos a
los de la residencia de sus familiares.
3.7.4 Si el trabajador goza únicamente de seis meses de vaca­
ciones en un año. se presume que acumula los días restantf's de 
vacaciones a los posteriores. en los términos del presente artículo. 
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3.8 1'.:MPLEADOS DE MANEJO. 
El empleado ele manejo que hiciere uso de vacaciones puede dejar 
un reemplazo bajo su responsabilidad solidaria y previa aquiesencia 
del patrono. Si este úllimo no aceptare el candidato indicado por 
el trabajador y llamare a otra persona a reemplazarlo. cesa por ese 
hecho la responsabilidad del trabajador que se ausente en vacacio­
nes. 
3.9 REMUNERACIÓN. 
Modificado por el D. 617/54. art. 8. 
3. 9.1 Durante el período de vacaciones el trabajador recibirá 
el salario ordinario que esté devengando el día en que se comience 
a disfrutar de ellas. En consecuencia, sólo se excluirán para la 
liquidación de vacaciones el valor del trabajo en días de descanso 
obligatorio y el valor del lrnbajo suplementario o de horas extras. 
3.9.2 Cuando el salario sea variable las vacaciones se liquh 
darán con el promedio de lo devengado por el trabajador en el año 
inmediatamente anterior a la fecha en que se concedan, 
3.10 JURISPRUDENCIA. 
Las vacaciones reglamentarias del respectivo establecimiento edu­
cativo. dentro del año escolar, serán remuneradas excluyendo las 
vacaciones legales, en cuanto aquellas excedan de 15 días. 
3.10. l AUXILIO DE TRANSPORTE. 
El auxilio de transporte no se incluye para liquidar vacaciones. El 
artículo 7 de la ley 1 de 1.963 ordena: " Considera incorporado al 
salario, para todos los efectos de liquidación de las prestaciones 
sociales, el auxilio de transporte decretado por la ley 15 de 1.959 y 
decretos reglamentarios". Esta norma consagra una ficción, para 
determinados y precisos efectos. No modifica la naturaleza 
extrasalarial del auxilio y antes bien lo confirma. Como excepción 
es que se le debe interpretar respectivamente, y como ficción cons­
tituye privilegio, ... que debe ceñirse a sus casos propios ... y no se 
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extiende de cosa a cosa, de persona a persona, según los conocidos 
aforismos jurídicos. 
VACACIONES COLECTIVAS ANTICIPADAS 
"Pero esas vacaciones le fueron concedidas por la empresa 
extralegalmente, porque así lo exige la organización que se había 
dado así misma conforme a la cual todo el personal debía salir en 
vacaciones colectivas en esa época del año. Tal conducta no esta 
prohibida por la ley y nada se opone a que �l patrono con criterio 
amplio o generoso o por razones de simple conveniencia supere las 
previsiones que ella consagra. Pero si se dan vacaciones antes de 
que haya nacido la obligación de concederlas. no puede exigirse al 
trabajador que complete el año de servicio que las causa. ni que 
reintegre el valor recibido si se retira antes, de tal modo no puede 
el trabajador que se le otorgue un nuevo período de descanso adu­
ciendo que en ese momento cuando se cumplen los presupuestos 
de la ley le dan derecho a gozar de él. pues debe entenderse que las 
vacaciones ya recibidas cubren el lapso servido con anterioridad a 
su otorgamiento, y tienen con respecto a él efecto liberatorio. y 
que, a partir de su disfrute comienza a contarse el tiempo que da 
derecho a un nuevo período vacacional. De esta forma se concilian 
los intereses de ambas partes, pues de un lado. la empresa no su­
fre un nuevo cómputo del tiempo por el cual concedió las vacacio­
nes; ni el trabajador, del otro. pierde lo que recibió en caso de reti­
rarse antes de cumplir el año de servicio. 
ANTECEDENTES DE LA CESANTÍA 
El auxilio de cesantías surge con carácter indemnizatorio. benefi­
ciando exclusivamente a los empleados del sector privado. para 
cuando éstos sean despedidos sin causa justa o por terminación 
patronal del contrato de trabajo. o por vencimiento del plazo pacta­
do o por retiro voluntario. 
Desde ese momento ha sido de un mes de salario por año de serv i­
cio y proporcionalmente por fracción de año.: se liquidaba con el 
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salario promedio ele los tres (3) últimos años de serv1c10 o de el 
tiempo de servicio, si fuera menor. posteriormente se amplió su 
cobertura a los trabajadores particulares y a los trabajadores ofi­
ciales y finalmente a los empleados públicos. de su origen 
indemnizatorio debido paulatinamente en prestación social; pri­
nwro al consolidarse el derecho cada tres (3) años, luego al causar­
se para el sector oficial. sea cual fuere el motivo de terminación de 
la relación de trabajo, y finalmente adquirió ese carácter prestacional 
orientado a la vivienda. 
En cuanto a los factores para su liquidación, es de anotar que la 
noción ele "salario". se diseñó precisamente para liquidar esta pres­
tación. pasando de allí en forma generalizada a la norma de lo que 
dice la ley en su artículo 127 C.S.T. 
El salario base para liquidar esta prestación inicialmente fue el 
sueldo promedio devengado en los últimos años o en todo el tiem­
po menor servido. luego paso a liquidarse con el último salario. 
más tarde la ley a través del Código Sustantivo del Trabajo en artí­
culo 253, estableció el sistema de incidencia trienal de salario, es 
decir, que los aumentos de salarios sólo afectaban las cesantías de 
los tres (3) años inmediatamente anteriores. posteriormente la Junta 
Militar del Gobierno de Rojas Pinilla, congeló la cesantía de los 
trabajadores particulares y de empresas públicas descentralizadas 
al 30 de junio de 1.957. 
El Gobierno de Guillermo León Valencia, cuando por la amenaza 
de un paro cívico nacional convocado por las Centrales Obreras, 
entre otras la otrora UTC. se expidió el Decreto 2351/65, que en su 
artículo 17 descongeló las cesantías para todos los trabajadores 
del sector privado, pasando a liquidarse con el último salario men­
sual devengado por el trabajador, siempre que no hubiere variacio­
nes en los últimos tres (3) meses. En caso contrario y en el de los 
salarios variables. se liquidará con el promedio de lo devengado en 
el último año de servicio o en todo el tiempo servido si fuere menor 
del año. 
Luego por recomendación de la MISIÓN CHENERY, se decreta la 
ley 50/90; para que los trabajadores y los sindicatos a través de la 
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dirigencia sindical contribuiríamos a la ílexibilización ( capital tra­
bajo) y los empresarios con ese 6% que les quedaba del pasivo la­
boral crearían más empleo y esta ley quedó de la siguiente manera: 
Los trabajadores con contrato de trabajo con anterioridad al 31 de 
diciembre de l.991, continuarán con el régimen tradicional de auxi­
lio de cesantía o sea con el derecho a la retroactividad de las cesan­
tías, pero dejando un parágrafo que dice: salvo que el trabajador o 
las partes acuerden acogerse al nuevo sistema, sobre esto muchos 
trabajadores se han acogido voluntariamente y' otros obligatoria­
mente al artículo 98 numeral 2 de la ley 50/90. 
Los trabajadores que ingresen a partir del lo. de enero de 1.991. 
tendrán las siguientes características: 
El 31 de diciembre de cada año se hará la liquidación definitiva de 
cesantía, por la anualidad o fracción correspondiente. sin perjui­
cio de la que deba efectuarse en fecha diferente por la terminación 
del contrato. 
El empleador cancelará al trabajador los intereses del 12% anual o 
proporcionales por fracción, en los términos de las normas vigen­
tes sobre el régimen tracticional de cesantías. con respecto a la suma 
causada en el año o en la fracción que se liquide definitivamente. 
El valor liquidado por concepto de cesantías se consignará antes 
del 15 de febrero del año siguiente. en cuenta individual a nombre 
del trabajador. en el fondo que el mismo elija; el empleador que 
incumpla el plazo señalado deberá pagar un día de salario por cada 
día de retardo. 
Como se nota volvieron a congelar las cesantías a los trabajadores 
que ingresarán a partir del lo. de enero de 1.99 l. 
Se creó otro factor sobre el régimen de cesantía y salario inlt'gral. 
teniendo en cuenta lo dispuesto en la ley acerca del salario inte­
gral, el régimen de cesantías admite las siguientes cuatro (4) posi­
bilidades: 
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Trabajadores antiguos (c-on c-ontrato vigente antes del lo. de enero 
de 1.991) que devengan menos de 10 salarios mínimos. Quedan 
con el sislema tradicional y una opción, la de acogerse al sistema 
especial de liquidación anual de cesantías y fondos, vigente para 
los trabajadort>s nuevos. 
Trabajadores antiguos que devengan más de diez (10) salarios mí­
nimos. quedan con el sistema tradicional, pero tienen dos (2) op­
ciones: una, acogerse al nuevo sistema de liquidación anual y fon­
dos: y dos, la de pactar salario integral. Estas opciones son 
excluyentes. toda vez que el salario integral implica la eliminación 
del auxilio de cesantía. 
Trabajadores nuevos (vinculados a partir del ló. de enero de 1.991} 
que devengan menos de diez (10) salarios mínimos. Quedan con el 
nuevo sistema de liquidación anual y fondos. y ninguna opción. 
Trabajadores nuevos que devengan más de diez ( 10) salarios míni­
mos. quedan con el sistema especial de liquidación anual y fondos, 
y una opción. la de pactar salario integral. Ambas situaciones 
excluyen tes. 
Salario integral. es todo lo que percibe el trabajador sin derecho a 
cesantías: como salarios, primas legales, extrale"gales, bonificacio­
nes, sólo se pagará las vacaciones descontándole un 30% de ellas·. 
4. AUXILIO DE CESANTÍA.
4.1 REGLA GENERAL. 
Todo patrono está obligado a pagar a sus trabajadores: y a las de­
más personas que se indican en este capítulo al terminar el contra­
to de trabajo como auxilio de cesantía, un mes de salado por cada·· 
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4.2 INTERÉSES SOBRE LAS CESANTÍAS. 
L. 52/75 D. 116/76
4.2. l ART. l.
A partir del lo. de enero de 1.975 todo patrono obligado a pagar 
cesantías a sus trabajadores conforme al capítulo VII - Título VIII 
parte 1 del C.S.T. y demás disposiciones concordantes, les recono­
cerá y pagará intereses del 12% anual sobre los saldos que el 31 de 
diciembre de cada año o en las fechas de retiro del trabajador o 
liquidación parcial de cesantías, tenga éste a su favor por concepto 
de cesantía. 
4.2.2 Los intereses de que trata el inciso anterior deberán pa­
garse en el mes de enero del año siguiente a aquel en que se causa­
ron; o en la fecha de retiro del trabajador o dentro del mes siguien­
te a la liquidación parcial de cesantías. cuando se produjere antes 
del 31 de diciembre del respectivo período anual. cuantía propor­
cional al lapso transcurrido del año. 
4.2.3 Si el patrono no pagare al trabajador los intereses aquí 
establecidos. salvo los casos de retención autorizados por la ley o 
convenidos por las partes. deberá cancelar al asalariado a título de 
indemnización y una sola vez. un valor adicional igual al de los 
intereses causados. 
4.2.4 Salvo en los casos expresamente señalados en la ley. 
los intereses a las cesantías regulados aquí. estarán exentos de 
toda clase de impuestos y serán irrenunciables e inembargables. 
1494 L. 52/75 
4.2.5 ART. 2.
La reglamentadón que el gobierno deberá hacer de esta ley dentro 
de los días siguientes a su promulgación induirá los sistemas diri­
gidos a que el trabajador disponga de información y control ade­
cuados sobre el estado de su cuenta de cesantía e intereses. 
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4.3 PÉRDIDA DEL DERECHO. 
El trabajador perderá el derecho de auxilio de cesantía cuando el 
contrato de trabajo termina por alguna de las siguientes causas: 
4.3. 1 Todo acto delictuoso cometido contra el patrono a sus 
parientes dentro del s('gundo grado de consanguinidad y primero 
de afinidad. o el personal directivo de la empresa. 
4.3.2 Todo daño material grave causado intencionalmente a 
los edificios. obras. maquinarias. materia prima. instrumentos y 
demás objetos relacionados con el trabajo. 
4.3.3 El que el trabajador revele los secretos técnicos o co­
merciales o dé a conocer asuntos de carácter reservado, con per­
juicio grave para la empresa. 
4.3.4 En estos casos el patrono podrá abstenerse de efectuar 
el pago correspondiente hasta que la justicia decida. 
4.4 EXCEPCIONES A LA REGLA GENERAL. 
El art. 249, no se aplica: 
A la industria puramente familiar. 4.4. l 
4.4.2 A los trabajadores accidentales o transitorios. 
4.4.3 A los artesanos, que trabajando personalmente en su 
establecimiento. no ocupan más de (5) trabajadores permanentes 
extraños a la familia. 
4.5 CESANTÍA RESTRINGIDA. 
4.5. l Los trabajadores de empresas industriales de capital in­
ferior a veinte mil pesos ($20.000) y los de empresas agrícolas, ga­
naderas o forestales de capital inferior a sesenta mil pesos ($60.000) 
tienen derecho a un auxilio de cesantías equivalente a 15 días de 
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salario por cada año de servicio y proporcionalmente por fraccio­
nes de año; pero en los demás quedan sujetos a las normas sobre 
este auxilio. 
4.5.2 Para la liquidación del auxilio de cesantía de los traba­
jadores del servicio doméstico solo se computará el salario que re­
ciban en dinero. 
4.5.3 Para el tiempo de servicios anterior al 31 de diciembre 
de 1.962 se aplicarán las normas vigentes hasta la fecha. 
4.6 SALARIO BASE PARA LA LIQUIDACIÓN DE CESANTÍAS. 
ART. 17 2351/65. 
4.6. 1 Para liquidar el auxilio de cesantías se toma como base 
el último salario mensual del trabajador. siempre que no haya teni­
do variación en los tres últimos meses. En el caso contrario y en 
los salarios variables. se tomará como base el promedio de lo 
devengado en el último servido si fuere menor de un año. 
4.6.2 Para el tiempo de servicios anterior al 31 de diciembre 
de l. 962, se aplicarán las normas vigentes hasta la fecha. 
4. 7 LIQUIDACIÓN DE CESANTÍAS 
4. 7 .1 Para liquidar las cesantías. se toman las fechas de ret i­
ro e ingreso, se convierte a días trabajados. se dividirá el salario 
por 12. y el total se multiplica por el tiempo total de días trabaja­
dos. 
Al que éste devengando hasta 2 veces el salario mínimo: Se le in­
cluye el salario de transporte o si está pactado por convención co­
lectiva de trabajo. 
NOTA: Para sacar el número 12 patrón o base se hace la si-
guiente operación. 
60 MANCIN. IJASJCO /Jt: SJNl)J( 1\/J.'>Mf 1 
SI TREI NTA DÍAS (30) ES UN MES, TRESCIENTOS SESENTA DÍAS 
(360). CUANTOS MESES SON? 
F = 360 / 30 = 12 NRO. PATRONO CONS TANTE 
AÑO MES DÍA
FR. 88 6 20 
FI. 70 3 10 
--------------------------
18 3 
360 x 18 = 6.480 DÍAS 
30 x 3 = 90 DÍAS 
1 O x 1 = 1 O DÍAS 
10 
SALARIO 6.621, 60 + 360, 50 SUBSÍDIO DE TRANSPORTE. 
6.982,10 / 12 = 581, 84 CESANTÍAS DIÁRIAS. 
6.581 x 581,84 = 3'829.100,00 TOTAL CESANTÍAS. 
4.8 OTRA FORMA DE LIQUlDAR CESANTÍAS. 
Se verifica el total de días trabajados, se multiplica por el salario 
básico o promedio, se incluye el subsidio de transporte al que esté 
devengando hasta dos veces el salario mínimo, se divide por doce 
(12) y nos resulta el total de cesantías.
EJEMPLO: 
AÑO MES DÍA 
FR. 88 6 20 
FI. 70 3 10 
18 3 10 
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360 X 18 
30 X 3 




SALARIO $6.621,6 SUBSÍDIO DE TRANSPORTE 360,50 
TOTAL 6.982,10 
F. 6.581 X 6.982,10
12 
= 3'829.100,00 TOTAL DE CESANTÍAS 
Si por cada año comercial, o sea, trescientos sesenta días (360) 
liquidan treinta (30) días por 6.581 días trabajados, cuantos días 
nos liquidan y el total se multiplica por el salario básico o prome­
dio, se incluye el subsidio de transporte. el que esté devengando 
hasta dos (2) veces el salario mínimo. 
EJEMPLO. 
PLANTEO 360 ------ 30 
6.581 ------ X 
RACIOCINIO 30 X 6.581 
360 
= 548,42 DÍAS 
548,42 x 6.982,10 = 3'829.100,00 TOTAL DE CESANTÍAS 
4.9 CONSOLIDACIÓN DE CESANTÍAS. 
Se verifican fechas de ingreso del total de trabajadores beneficia­
dos por la convención colectiva de trabajo se verifica el salario total 
de todos los trabajadores beneficiados por la convención colectiva 
de trabajo. 
F = Valor consolidación de cesantías. Se verifica el promedio de 
antigüedad del total de los trabajadores d<' la empresa. se 
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multiplica por 360 días. Luego se multiplica por el total de traba­
jadores beneficiados por convención colectiva. y se divide por 12 y 
nos resulta el total de cesantías consolidadas. 
EJEMPLO: 
PROMEDIO ANTIGÜEDAD X 360 X SALARIO PROMEDIO X TOTAL 
TRABAJADORES 
12 
AÑOS. 13,93 X 360 X 13.290 X 189/12 = 1 '049.685.399,00 
TOTAL CESANTÍAS CONSÓLIDADAS 
4.10 FÓRMULA PARA VERÍFICAR TOTAL DE RESERVA 
CESANTÍA. 
Se verifica el total de pago de los intereses a las cesantías, se divide 
por 12 y se multiplica por 100. 
EJEMPLO: 
SE PAGÓ 8.400.280,50 DE INTERESES 
31 -12-95 
8.400.280,50 * 100 
------------- - ---- - --- = 70.002.337,50 TOTAL DE CESANTÍA RESERVA 
12 
259.917.585,50 TOTAL DE CESANTÍAS CONSÓLIDADAS 
70.002.337,50 TOTAL DE CESANTÍAS RESERVA 
189.915.248,00 TOTAL DE CESANTÍAS PARCIALES 
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4.11 RETROACTIVIDAD A CESANTÍAS POR AUMENTO 
SALARIOS TOTAL TRABAJADORES. 
Se toma el aumento de salarios, se multiplica por el tiempo traba­
jado y se divide por 12. El resultado es la retroactividad a las ce­
santías por trabajador. 
EJEMPLO: 
817 X 7.200 
12 
= 490.200 RETROACTIVIDAD 
4.12 MANEJOS DE TABLAS. 
Las tablas para la liquidación de cesantías que aquí se presentan. 
han sido elaboradas para que los trabajadores. en forma sencilla y 
práctica. además de estar ajustados en todo al C.S.T. es la forma 
más exacta de la liquidación que por medio de ellas se realiza. La 
aplicación de estas tablas será de fácil comprensión para la perso­
na. 
En caso de que un trabajador se gane un sueldo o jornal diario y 
tenga un básico de $3.608. 70 y desea saber el valor total de sus 
cesantías correspondientes a un año. un mes. un día de servi<'io se 
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3.635.00 109.050 9.087.50 302.92 
3.640.00 109.200 9.100.00 303.33 
3.645.00 109.350 9.112.50 303.75 
3.650.00 109.500 9.125.00 304.17 
3.655.00 109.650 9.137.50 304.58 
3.660.00 109.800 9.150.00 305.00 
3.665.00 109. 950 9.162.50 305.42 
3.670.00 110.100 9.175.00 305.83 
3.675.00 110.250 9.187.50 306.25 
3.680.00 110.400 9.200.00 306.67 
3.685.00 110.550 9.212.50 307.08 
3.690.00 110. 700 9.225.00 307.50 
3.695.00 110.850 9.237.50 307.92 
4.700.00 111.000 11.750.00 391.67 
4.710.00 111.300 11. 750.00 392.50 
4.720.00 111.600 11.800.00 393.33 
4.730.00 141.900 11.825.00 394.17 
4.740.00 142.200 11.850.00 395.00 
4.744.00 142.320 11.860.00 395.33 
4.750.00 142.500 11.875.00 395.83 
4.760.00 142.800 11.290.00 396.67 
4.770.00 143.100 11.925.00 397.50 
4.780.00 143.400 11.950.00 398.33 
4.790.00 143. 700 11.975.00 399.17 
4.800.00 144.000 12.000.00 400.00 
4.820.00 144.600 12.050.00 401.67 
4.840.00 145.200 12.100.00 403.33 
4.860.00 145.800 12.150.00 405.00 
4.870.00 146.100 12.175.00 405.83 
4.880.00 146.400 12.200.00 406.67 
4.890.00 146.700 12.225.00 407.50 
4.925.00 147. 750 12.312.50 410.42 
4.950.00 148.500 12.375.00 412.50 
4.975.00 149.250 12.437.50 414.58 
4.980.00 149.400 12.450.00 415.00 
5.000.00 150.000 12.500.00 476.67 
5.940.00 178.200 14.850.00 495.00 
5.960.00 178.800 14.900.00 496.67 
5.980.00 179.400 14.950.00 498.33 
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6.100.00 183.000 15.250.00 508.33 
6.120.00 183.600 15.300.00 510.00 
6.140.00 184.200 15.350.00 511.67 
6.160.00 184.800 15.400.00 513.33 
6.180.00 185.400 15.450.00 515.00 
6.200.00 186.000 15.500.00 516.67 
6.230.00 186.900 15.575.00 519.17 
6.250.00 187.500 15.625.00 520.83 
6.380.00 191.400 15.950.00 531.67 
7.000.00 210.000 17.500.00 583.33 
A un trabajador le corresponderá con un jornal de $3.608.70 diario; 
por cesantías en un año $108.261, por cesantías en un mes $9.021. 75, 





4.13 DECRÉTO 116 DE 1.976 
ART. l. A partir del 1 o. de enero de l. 976, todo patrono esta 
obligado a pagar intereses a las cesantías a sus trabajadores del 
12% anual sobre los sueldos que en 31 de diciembre de cada año, o 
en las fecha de retiro definitivo del trabajador, o de la liquidación 
parcial de cesantías, tenga a su favor. 
Los intereses de que trata el inciso anterior deberán pagarse al 
mes de enero del año siguiente a aquel en que se causaron; o en la 
fecha de retiro del trabajador o dentro del mes siguiente a la liqui­
dación parcial de cesantía, cuando se produjere antes del 31 de 
diciembre del respectivo período anual, en cuantía proporcional al 
lapso transcurrido en forma que no haya lugar a liquidar intereses 
de intereses. 
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ART. 2. La primera liquidación y pago de intereses de que trata 
la ley 52 de l. 975, se hará en el mes de enero de l. 976 con base eri 
los saldos de cesantías que tenga él trabajador a su-favor el 31 de 
diciembre de 1.975. En los casos de pago definitivo de cesantía, la 
liquidación de intereses se hará proporcionalmente al tiempo del 
servicio transcurrido del 31 de diciembre inmediatamente anterior·. 
y la fecha del retiro. 
En los casos de liquidación y pago parcial de cesantías la liquida­
ción de intereses se hará proporcionalmente al tiempo de servicio 
transcurrido entre el 31 de diciembre inmediatamente anterior y la 
fecha de la respectiva liquidación. 
En caso de que dentro de un año se practiquen dos o más pagos 
parciales de cesantías. el cálculo de intereses será proporcional al 
tiempo transcurrido entre la fecha de la última liquidación y la in­
mediatamente anterior. 
En la misma forma se procederá cuando el trabajador se retire den­
tro del año en que haya percibido una o más cesantías parciales. 
En caso de muerte los intereses causados se pagarán a las mismas 
personas a quien corresponda el auxilio de cesantía del trabajador. 
Para determinar los saldos básicos del cálculo de los intereses, se 
aplicarán las disposiciones vigentes legales al momento en que se. 
deba practicar cada una de las liquidaciones de cesantías de que 
trata el art. 1 de la·ley 52/75. 
Si el patrono no pagare los intereses dentro de los plazos señala­
dos en el presente decreto. deberá pagar al trabajador, a título de 
indemnización y por cada vez que incumpla una suma· adicional 
igual a dichos intereses, salvo los casos de retención autorizados 
por la ley o convenidos por las partes. 
Para efectos dél art. 2 de la ley 52/75. los patronos· deberán infor­
mar colectiva o individualmente a sus trabajadores y, además jun­
to con cada pago de éstos les entregarán un comprobante c-on los -
siguientes datos: 
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Monto de las cesantías tomadas como base para la 
liquidación. 
ART.7. 
Período que causó los intereses. 
Valor de los intereses. 
Al trabajador que entre el lo. de enero y el 18 de diciembre de 
1.975 hubiere recibido anticipos de cesantías, se liquidarán los 
intereses conforme a las reglas del pres�nte decreto. Si el trabaja­
dor estuviere al servicio del patrono en enero de 1. 976, el pago se 
hará dentro de este mes; si ya se hubiere retirado, deberá efectuar­
se dentro del mes siguiente a la fecha en que el trabajador lo recla­
me del patrono. 
4.14 INTERÉS. PAGO PARCIAL DE CESANTÍAS. 
Cuando se trate de un pago parcial de cesantías. efectuado duran­
te el respectivo año, también deberá pagarse al beneficiario un in­
terés sobre el tiempo transcurrido entre el lo. de enero de ese año 
y la fecha de dicho pago a razón del 12% anual sobre el valor paga­
do. El pago de los intereses debe de hacerse a más tardar dentro 
de un mes siguiente a la fecha del pago de la cesantía parcial. pero 
como los acuerdos sobre la fecha de pago de éstos intereses están 
permitidos, aconsejamos que las partes celebren un convenio en el 
sentido de que el pago se realizará en una sola oportunidad cada 




DE UN PAGO PARCIAL EL 28 DE SEPTIEMBRE DE 1.983 POR $20.000 
20.000 X 267 X 12% 
--------------------------- - 1 . 7 8 O 
360 X 100 
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DESARROLLO 
LIQUIDACIÓN DE INTERÉSES A LAS CESANTÍAS 
FÓRMULA: 
CESANTÍAS LIQUIDADAS X DÍAS LIQUIDADOS X 12% 
TRESCIENTOS SESENTA DÍAS* 100 
INTERÉSES 
Para la liquidación de los intereses a las cesantías. proporcional­
mente o totales, se toman las cesantías liquidadas. se multiplica 
por los días liquidados.por la base o sea el 12% y se divide por 
trescientos sesenta días (360 x 100) y el resultado es el total de los 
intereses. 
CUÁNTO RECIBE DE INTERÉS SI SE LIQUÍDA $45.000 El 31 DE JU­
LIO? 
$45.000 X 211 X 12% 
---------------------------- - 3 .16 5 
360 * 100 
CUÁNTO RECIBE DE INTERÉS SI EL 28 DE FEBRERO TENIA $82.000? 
82.000 X 59 X 12% 
------------------------- - 1.612.65 
360 X 100 
4.15 PROHIBICIÓN DE PAGOS PARCIALES. 
Se prohibe a los patronos efectuar pagos parciales del auxilio de 
cesantías antes de la terminación del contrato de trabajo. salvo en 
los casos expresamente autorizados. y si los efectuaren perderán 
las sumas pagadas. sin que puedan repetir lo pagado. 
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4.16 TRABAJADORES LLAMADOS A FILAS. 
Los trabajadores que· entren a prestar servicio militar- por llama­
miento ordinario o en virtud de convocatoria de reservas, tienen 
derecho a que se le liquide y pague parcial y definitivainerite el· 
auxilio de cesantía cualquiera que sea el tiempo de trabajo y sin 
que se extinga su contrato conforme a lo dispuesto ert el ordinal 5, 
del artículo 51. 
4.17 FINANCIACIÓN DE VIVIENDA. 
Los trabajadores individualmente podrán exigir el pago parcial de 
su cesantía para la adquisición, mejora o liberación de bienes raí­
ces destinados a su vivienda, siempre que dicho pago se efectúe 
por un valor no mayor del requerido para tales efectos. 
Los patronos pueden hacer préstamos a sus trabajadores sobre el 
auxilio de cesantía para los mismos fines. 
Los préstamos, anticipos y pagos a que se refieren los numerales 
anteriores, deben ser aprobados por el respectivo Inspector de-Tra­
bajo, o en su defecto por el alcalde Municipal previa demostración 
de que van a ser dedicados a los fines indicados en dichos numera­
les. 
Los patronos podrán realizar planes de vivienda directamente o 
contratándolos con entidades oficiales o semioficiales o privadas 
en beneficio de los trabajadores, financiando en todo o en parte. 
con préstamos o anticipos sobre el auxilio de cesantía de Tos traba­
jadores beneficiados. En este caso se requerirá el consentimiento 
de éstos y la aprobación previa del Ministerio de Trabajo. 
Los trabajadores podrán igualmente exigir el pago parcial de sus 
auxilios de cesantías para realizar planes de vivienda que deberán 
ser contratadas con entidades oficiales, semioficiales. o privadas 
previa aprobación del Ministerio de Trabajo. 
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Aprobado el plan general de vivienda a que se refieren los numera­
les 4 y 5 de éste artículo, no se requerirá nueva autorización para 
cada préstamo, pago o liquidación parcial. 
4.18 PATRIMONIO DE LA FAMILIA. 
Las casas .de habitación adquiridas por el trabajador antes o den­
tro de la vigencia de éste código. con el auxilio de cesantías, en 
todo o en parte, no constituyen por este solo hecho patrimonio fa­
miliar inembargable. 
4. 19 CONCURRÉNCIA DE JUBILACIÓN Y CESANTÍA. 
Subrogado por el D.L. 2351/65. art 20. La pensión de jubilación y 
el auxilio de cesantía son compatibles. En consecuencia el dere­
cho a disfrutar de la pensión de jubilación cuando se cumplan los 
requisitos para esta prestación, no excluye el derecho del trabaja­
dor a que se le pague el auxilio de cesantía por el tiempo servido. 
5. PRIMA DE SERVICIOS. 
5. 1 PRINCIPIO GENERAL. 
5. 1.1 Toda empresa de carácter permanente está obligada a 
pagar a cada uno de sus trabajadores. excepto a los ocasionales o 
los transitorios. como prestación especial. una prima de servicios 
así: 
Las de capital de Doscientos mil pesos ($200.000) o superior un 
mes de salario pagadero por semestre del calendario en la siguien­
te forma: 
Una quincena el último día del mes de junio y otra quincena los 
primeros 20 días de diciembre, a quienes hubieren trabajado o tra­
bajen todo el respectivo semestre. o proporcionalmente al tiempo 
trabajado, siempre que hubieren servido por lo menos la mitad del 
semestre respectivo y no hubieren sido despedidos por justa cau­
sa. 
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5.1.2 Las de capital menor de Doscientos mil pesos (200.000) 
quince (15) días de salario pagadero de la siguiente forma: 
Una semana del último día de junio y otra semana en los primeros 
veinte días de diciembre 2, pagaderos por semestre del calendario. 
a quiénes hubieren trabajado o trabajaren todo el respectivo se­
mestre. o proporcionalmente al tiempo trabajado siempre que 
hubieren servido por lo menos la mitad del semestre respectivo y 
no hubieren sido despedidos por justa causa. 
5.1.3 Esta prima de servicios sustituye la participación de 
utilidades y la prima de utilidades y la prima de beneficios que 
estableció la legislación anterior. 
5.2 JURISPRUDENCIA. 1772 SALARIO BASE PARA LA 
LIQUIDACIÓN. 
5.2.1 "Después de intensas discusiones doctrinarias en torno 
para la liquidación de la prima debe tomarse el salario fijo o prome­
dio, no cabe duda que es este último el que juega en tal liquida­
ción. Pero es obvio que para ello deba tomarse el salario promedio 
del respectivo período semestral o del lapso mayor de 3 meses. con­
forme a las voces del artículo 306, más no el de otros períodos 
anteriores" (Cas, sept. 16/58 G.J. 2202 pág. 246). 
5.2.2 JURISPRUDENCIA 1774 PRIMAS CORRESPONDIENTES 
A SEMESTRES ANTERIORES. 
El despido justificado exonera al patrono de pagar la prima propor­
cional cuando se ha trabajado más de tres meses en el semestre en 
el que se produce la terminación del contrato. pero no lo exonera 
de la obligación de satisfacer las primas correspondientes al tiem­
po servido en los semestres completos. las cuales por razón de di­
cho servicio constituyen un derecho del trabajador que no pierde 
por ningún motivo. (Cas. mayo 30/70 G.J. No. 2327, pág. 576). 
5.2.3 JURISPRUDENCIA 1775. OBLIGACIÓN DE PAGO SI HAY 
ABSOLUCIÓN PENAL. 
"No sobra advertir que en relación con las primas de servicio pro­
porcionales, si bien se pierde el derecho a las mismas cuando el 
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trabajador es despedido con justa causa, lo que justificaba su no 
pago mientras se decidía la existencia de la que fue invocada para 
dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo, tal re­
tención o abstención de pago quedó sin justificación una vez que el 
juez penal decidió sobre la inexistencia del acto delictuoso, por 
que al presentar la respectiva denuncia penal, el patrono se some­
tió a esa justa causa que se había configurado o no. Y como el Juez 
Penal estimó lo último, ceso cualquier duda justificada sobre el 
derecho del trabajador a la prima de servicio proporcional. cuyo 
valor no consigno" (Cas. Febr. 1/79). 
5.3 CARÁCTER JURÍDICO. 
La prima anual no es salario. ni se computará como factor del sala­
rio en ningún caso. 
5.4 PRIMA PROPORCIONAL. 
A los trabajadores que no hayan laborado el semestre completo se 
les paga proporcionalmente al tiempo de servicio, siempre que éste 
no haya sido menos de tres (3) meses, aunque fueren trabajados en 
forma discontinua. 
5.5 SALARIO BASE PARA LIQUIDAR LA PRIMA. 
Es el promedio de lo devengado dentro del respectivo semestre, o 
en el lapso menor. en su caso. 
5.6 LIQUIDACIÓN DE PRIMA DE SERVICIOS. 
1. Para liquidar la prima de servicios se suman el acumu­
lado total de pesos obtenidos durante el primer o segundo semes­
tre o hasta donde se liquide la prima. se divide el acumulado por
dento ochenta (180) días o los días donde se liquide: el total de
esta división se multiplica por 15 días y el resultado será la prima
semestral.
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EJEMPLO. UN OBRERO TRABAJÓ COMPLETO EL PRIMER SEMES­
TRE Y ACUMULÓ O DEVENGÓ $8.450.000. CUÁNTO LE DAN DE PRI­
MA? 
$8'450.000 X 15 
----------------------- = 704.166,67 DE PRIMA 
180 
UN MECÁNICO LABORÓ COMPLETO EL SEGUNDO SEMESTRE Y 
DEVENGÓ $962.000. CUÁNTO LE PAGAN DE PRIMA? 
962.000 X 15 
= 80.166.67 
180 
UN EMPLEADO DEVENGÓ EN EL SEMESTRE $908.000. CUÁNTO LE 
DAN DE PRIMA? 
908.000 X 15 
------------------- = 75.666,66 DE PRIMA 
180 
5. 7 LIQUIDACIÓN DE PRIMA PROPORCIONAL. 
Para liquidar la prima de servicios proporcionales pasados 90 días 
laborados, se multiplica el tiempo laborado, por 15 días y por el 
básico diario o promedio y se divide por 180 días. 
FÓRMULA 
TIEMPO LABORADO X 15 DÍAS X BÁSICO O PROMEDIO 
180 
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EJEMPLO: 
UN OBRERO LABORÓ 98 DÍAS EN EL PRIMER SEMESTRE, CUÁNTO 
RECÍBE DE PRIMA, SI EL SALARIO BÁSICO ES DE $8.248.00? 
98 X 15 X 8.248 
---------------------- = 67 .358,67 
180 
AL TRABAJAR UN EMPLEADO 162 DÍAS, CUÁNTO RECÍBE DE PRI­
MA SI GANA $14.265.00 DIARIOS? 
162 X 15 X 14.265 
------------------------- = 192.577,50 
180 
LABORÓ 132 DÍAS EL PRIMER SEMESTRE Y GANABA $14.432.00, 
CUÁNTO LE TIENEN QUE PAGAR DE PRIMA? 
132 X 15 X 14.432.00 
= 158.752 DE PRIMA PROPORCIONAL 
180 
5.8 PRIMAS CONVENCIONALES Y REGLAMENTARIAS. 
Las empresas que por pactos, convenciones colectivas, fallos arbi­
trales o reglamentos de trabajo estén obligadas a recorí·ocer a sus 
trabajadores primas anuales o primas de navidad tendrán derecho 
a que el valor de éstas se impute a la obligación de que trata el 
presente capítulo. pero si la prima de servicios fuere mayor debe­
rán pagar el complemento. 
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6. PATRONOS SIN CARÁCTER DE EMPRESA.
6. 1 PRESTACIONES SOCIALES. 
6.1. l Los patronos que ejecuten actividades sin ánimo de lu­
cro quedan sujetos a las normas del presente código: pero para los 
efectos de las prestaciones sociales a que estén obligados. el go­
bierno puede efectuar la clasificación de estos patronos y señalar 
la proporción o cuantía de dichas prestaciones. 
6.1.2 Lo dispuesto en este artic>ulo no será aplicable a aque­
llas personas que de acuerdo con el concordato. están sometidas a 
la legislación canónica. 
6.2 COOPERATIVAS. 
Las sociedades cooperativas deben a sus trabajadores las mismas 
prestaciones que las empresas. y se tendrá como capital para gra­
duarlas el valor de su patrimonio, según certificación de la super­
intendencia del ramo. 
6.3 MEDIDAS DE HIGIENE Y SEGURIDAD. 
Todo patrono o empresa está obligado a suministrar y acondicio­
nar locales y equipos de trabajo que garanticen la seguridad y sa­
lud de los trabajadores, a hacer practicar, exámenes. médicos a su 
personal y adoptar las medidas de higiene y seguridad indispensa­
bles para la protección de la vida, la salud y la moralidad de los 
trabajadores a su servicio, de conformidad con la reglamentación 
que sobre el particular establezca el Ministerio de Trabajo. 
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l. 
CAPÍTULO QUINTO: 
TRABAJADORES DEL SERVICIO 
DOMESTICO 
PRESTACIONES SOCIALES. 
Uno de los problemas a que se ven abocados quiénes resuelven las 
situaciones que a diario se suscitan en su hogar. es el consistente 
en los derechos y obligaciones de los empleados del servicio do­
méstico. Con el ánimo de orientar a nuestros lectores en este res­
pecto. explicaremos de manera breve los principios básicos aplica·­
bles a éste tipo de relación laboral. 
1.1 DEFINICIÓN 
Trabajado1- del servicio doméstico es aquel que presta sus servicios 
a una persona natural o a una familia, en labores de aseo, jardine­
ría. cocina. lavado. planchado. cuidado de niños, etc .. a cambio de 
remuneración, alimentación y vivienda. 
También puede considerarse como servicio doméstico a las traba­
jadoras que laboren solamente unos días a la semana y reciben un 
salario por cada jornada. alimentación y medios de transporte. pero 
no residen en el lugar de trabajo. o sea la modalidad llamada "por 
días". que es un tipo de contrato bastante usual en nuestro medio. 
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2. CONDICIONES DE TRABAJO
2. 1 El acuerdo que se realice entre el patrono y el trabaja-
dor debe precisar lo siguiente, cuando menos: 
2.2 La índole del trabajo y el sitio donde ha de realizarse. 
Este tipo de labor no es otra que la propia de la atención de una 
casa de familia. ya sea que el traba_jadur resida o no en la misma 
casa del patrono. 
2.3 La remuneración. Se tiene como salario solamente la 
parte que se paga en dinero así el patrono suministre alimentación 
y alojamiento. Esta remuneración no está regida por las normas 
sobre salario mínimo. Para efectos de prestaciones no debe tomar­
se como base de liquidación la suma diaria que se da para medios 
de transporte a los trabajadores por días. 
2.4 La duración del contrato. Generalmente no se dice nada 
sobre la duración del contrato, por la cual se entiende que es inde­
finido. Si se desea pactar un término fijo. ésta cláusula debe cons­
tar en un contrato por escrito. 
3. PERÍODO DE PRUEBA.
En el contrato de trabajo con los servicios domésticos se presumen 
como período de prueba los primeros quince (15) días de servicio, 
las partes pueden dar por terminado el contrato sin previo aviso; 
pero el patrono debe pagar las prestaciones sociales. por los días 
trabajados en este período de prueba. 
4. JORNADA DE TRABAJO. 
Los trabajadores del servicio doméstico están excluidos de la regu­
lación sobre jornada máxima legal de trabajo. La facultad del pa­
trono para fijar una jornada sin sujeción a horario, está limitada 
por el derecho de los trabajadores domésticos a disfrutar de des­
cansos suficientes para tomar sus alimentos, así como el descanso 
durante la noche. 
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5. DÍAS DE DESCANSO OBLIGATORIO.
Con los empleados del servicio doméstico debe cumplirse la norma 
general que obliga a dar descanso dominical remunerado al traba­
jador. Dicho descanso se atribuye por el patrono con el salario 
ordinario de un día. Si el trabajador no labora todos los días de la 
semana. de lunes a sábado, no tiene derecho a ésta remuneración 
como es el caso de la empleada "por días". Cuando se paga un 
sueldo quincenal o mensual el pago de éstos descansos ya esta 
incluido dentro del sueldo. 
Es igualmente obligatorio conceder el descanso remunerado en los 
días de fiesta señalados por la ley. 
6. VACACIONES.
Al igual que todos los demás trabajadores. los empleados del servi­
cio doméstico tienen derecho a quince ( 15) días hábiles consecuti­
vos remunerados de vacaciones. por cada año de servicio, pero en 
caso de la empleada "por días". sólo debe pagarse la remuneración 
equivalente al número de _jornadas que normalmente trabajaría 
durante los quince (15) días hábiles de vacaciones. 
El salario base para la liquidación es el ordinario que está 
devengando el trabajador el día en que comience a disfrutar del 
descanso remunerado. las vacaciones pueden ser concedidas ya 
sea por disposición del patrono o a solicitud del trabajador. en for­
ma que se consulten racionalmente los intereses de ambas partes. 
Si es el patrono el que dispone la época de vacaciones. debe avisar 
la fecha de inicia<'ión con quince ( 15) días de anticipación. 
7. COMPENSACION DE VACACIONES.
Si el contrato de trabajo termina y f'I trabajador tiene períodos de 
vacaciones pendientes. el patrono debe pagarlos en dinero por año 
cumplido y proporcionalmente por cada fracción que exceda de seis 
(6) meses. Por fracciones inferiores a seis meses no hay derecho a
liquidar vaca<'iones. El salario base de liquidación es el último
dc,·enp;ado por el trabajador.
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8. PRESTACIONES SOCIALES. 
Es obligatorio pagar prestaciones sociales a estos trabajadores 
No es posible pactar que no se va a pagar prestaciones sociales. ya 
que éstas como todos los derechos laborales. no pueden ser renun­
ciados por el trabajador. El pa,go de prestaciones sociales no tie­
nen nada que ver con la duración de la jornada: si ésta es incom­
pleta (medio tiempo cada día, o sólo unos días de la semana). tam­
bién hay derecho a las prestaciones en forma completa. 
Una advertencia muy valiosa es la de que el patrono debe hacer 
firmar recibos de sus trabajadores por cada pago del salario y de 
las prestaciones sociales y conservar estos documentos como me­
dio de prueba para eventuales aclaraciones. Tanto para el trabaja­
dor como para el empleador. 
8.1 AUXILIO DE CESANTÍAS. 
A la terminación del Contrato de Trabajo el patrono está obligado a 
pagar al trabajador del servicio doméstico el equivalente a treinta 
(30) días por cada año de serviciós y proporcionalmente por frac­
ciones de a110. Para liquidarlo se toma como base lo devengado por
salario en el último mes. es decir se excluyen los medios de trans­
porte que se dan a la trabajadora "por días".
Los treinta (30) días que se dan a la trabajadora por cesantías se 
liquidan con base en el último sueldo: pero si éste cambió en los 
últimos tres meses, la base será el promedio mensual devengado 
en el último año o fracción. 
EJEMPLO. 
a) CON DOS AÑOS Y SEIS MESES DE SERVICIO Y UN SA­
LARIO MENSUAL DE $122.000, SE DEBE PAGAR UNA CESANTÍA
EQUIVALENTE A $305.000.
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122.000 X 900 
360 






= 338, 87 X 900 = 305.000 
b) UNA TRABAJADOR "POR DÍAS", LABÓRA PARA UNA FA­
MILIA CON SUELDO DIARIO DE $6.000, LOS LUNES Y JUEVES DU­




Hipotéticamente el salario mensual sería de $180.000 
(6.000 x30) 
Salario base (180.000/30 = $6.000) 
Días trabajados: 130 semanas x 7 = 91 O días. 
Aplicamos la fórmula: 180.000 x 91 O/ 360 
CESANTÍA= $455.000 180.000 x 910 
= 455.000 
360 
6.000 X 910 
= 455.000 $6.000 / 12 = 500 X 910 = 455.000 
12 
8.2 INTERESES A LAS CESANTÍAS. 
Esta prestación se debe cancelar en la misma forma y tiempo que 
para los demás trabajadores. así: 
Dentro de enero de rada año se pagará el 12% sobre el sueldo que 
a 31 de diciembre del año inmediatamente anterior. tenga acumu­
lado el trabajador por concepto de cesantía. 
81 MANUAL BÁSICO DE SINDJCNJSMO 
EJEMPLO. 
SOBRE UNA CESANTÍA ACUMULADA A 31 DE DICIEMBRE DE 1.995 
DE $413.000, EL 30 DE ENERO DE 1.996 HAN DEBIDO CANCELARSE 
INTERÉSES EQUIVALENTES A $49.560 (413.000 X 12%) 
8.3 ACCIDENTES DE TRABAJO Y ENFERMEDAD 
PRO FES! O NAL. 
En caso de accidente de trabajo o ataque súbito de enfermedad 
profesional, el patrono está obligado a prestar al trabajador del ser­
vicio doméstico los primeros auxilios y las medicinas urgentes. 
8.4 ENFERMEDAD NO PROFESIONAL. . 
Cuando el trabajador del servicio doméstico padece enfermedad por 
causa distinta del trabajo. tiene derecho a la asistencia médica y 
farmacéutica corriente durante un mes. Si se incapacitara para 
trabajar, tiene derecho al pago integro de su salario hasta por un 
mes. 
Esta prestación puede trasladarse del patrono a la E.P.S., cuando 
el trabajador esté debidamente afiliado. 
8.5 LICENCIA POR MATERNIDAD. 
Las trabajadoras del servicio doméstico en estado de embarazo tie­
nen derecho a una licencia de 12 semanas en la época de parto. 
remunerada con el salario que devenguen al entrar a disfrutar del 
descanso. 
En caso de aborto prematuro no viable, la trabajadora tiene dere­
cho a una licencia de dos a cuatro semanas remuneradas con el 
salario que devengaba en el momento de iniciarse el descanso, se­
gún la prescripción médica sobre el particular. 
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8.6 PROTECCIÓN A LA MATERNIDAD. 
Ninguna trabajadora puede ser despedida por motivo de embarazo 
o lactancia. Se presume que el despido se hizo por tal motivo, si
ocurre dentro del período de embarazo o dentro del período com­
prendido en los tres meses posteriores al parto y con autorización
de las autoridades. Para proceder al despido, cuando este se justi­
fica, el patrono necesita autorización del Inspector de Trabajo o del
Alcalde Municipal, en los lugares donde no existiere el inspector.
La trabajadora despedida sin autorización tiene derecho a triple
indemnización. las doce semanas de descanso remunerado, sesen­
ta días de salario, la indemnización que corresponda por despido
injusto.
Durante la licencia remunerada por maternidad el patrono está obli­
gado a conservar el puesto a la trabajadora. El despido en esta 
época es nulo. 
9. PAGOS QUE NO DEBEN EFECTUARSE
Como la familia no es una unidad de explotación económica. no 
existe obligación de pagar primas semestrales a las empleadas del 
servicio doméstico. Tampoco se ha establecido a su favor ningún 
reconocimiento por pensión de Jubilación que es una prestación a 
cargo de las empresas. 
Sin embargo. como las normas laborales son un mínimo de garan­
tías. los patronos que así lo decidan podrán cancelar sus presta­
ciones. 
10. AFILIACIÓN AL SEGURO SOCIAL O E.P.S.
Los trabajadores del servicio doméstico pueden ser afiliados al se­
.�uro o E.P.S .. mediante la respectiva inscripción y el pago de apor­
tes por parte del patrono y del empleado y así, estos quedan cu­
biertos en los riesgos de enfermedad y maternidad. enfermedad 
profesional y accidente de trabajo e invalidez, vejez y muerte. 
En los casos de los trabajadores que devenguen una remuneración 
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en dinero inferior al salario mm1mo legal. deberán cotizar para el 
seguro sobre la base de dicha remuneración. pero en ningún caso. 
el porcentaje de cotización podrá aplicarse sobre una c_uantía infe­
rior al 50% del salario mínimo vigente. 
10. l CONTRATO DE TRABAJO. 
La terminación del contrato del servicio doméstico sigue las mis­
mas reglas de los trabajadores ordinarios y en consecuencia. pue­
de proceder por parte del patrono, bien por causa justa o con el 
pago de la indemnización respectiva. o por renuncia del trabajador. 
10.2 REGLAMENTO DE HIGIENE Y SEGURIDAD. 
Los patronos que tengan a su servicio 10 o más trabajadores per­
manentes deben elaborar un reglamento especial de higiene y se­
guridad y someterlo a la revisión y aprobación de la oficina Nacio­
nal del Ministerio de Trabajo (hoy división o sección de empleo de 
la respectiva dirección regional del trabajo). a más tardar dentro de 
los tres meses siguientes a la iniciación de labores. si se trata de 
un nuevo establecimiento. 
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l. 
CAPÍTULO SEIS 
DERECHO COLECTIVO DEL 
TRABAJADOR 
DERECHO DE ASOCIACIÓN. 
1.1 De acuerdo con el art. 12, el estado garantiza a los 
empleadores. a los trabajadores y a todo el que ejerza una activi­
dad independiente, el derecho de asociarse libremente en defensa 
de sus intereses formando asociaciones profesionales o sindica­
tos. y a estos el derecho de unirse o federarse entre sí. 
1. 2 Las asociaciones profesionales o sindicatos deben ajus­
tarse. en el ejercicio de sus derechos y cumplimiento de sus debe­
res. a las normas de este título. y están sometidos a la inspección y
vigilancia del gobierno en cuanto concierne al orden público y en
particular en los casos que aquí se establecen
1.3 Los trabajadores y empleadores .. sin autorización pre­
via. tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen 
convenientes. así como el de afiliarse a éstas, con la sola condición 
de observar los estatutos de las mismas. 
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2. PROTECCIÓN DEL DERECHO DE ASOCIACIÓN. 
2.1 En los términos del art. 292 del Código Penal. queda 
prohibido a toda persona atentar contra el derecho de asociación 
sindical. 
2.2 Toda persona que atente en Cllalquicr forma contra el 
derecho de asociación sindical será castigado cada vez con una 
multa equivalente al monto de cinco a cien veces el salario mínimo 
mensual más alto vigente. que le será impuesto por el respectivo 
funcionario administrativo del trabajo. sin perjuicio de las sancio­
nes penales a que haya lugar. 
2.3 Considéranse como actos atentatorios contra el dere-
cho asociación sindical. por parte del empleador: 
2.3. l Obstruir o dificultar la afiliación de- su personal a una 
organización sindical de las protegidas por la ley. mediante dádi­
vas o promesas. o condicionar a esa circunstancia la obtención o 
conservación del empleo o el reconocimiento de mejoras o -benefi­
cios. 
2.3.2 Despedir. suspender o modificar las condiciones de tra­
bajo de los trabajadores en razón de sus actividades encaminadas 
a la fundación de las organizaciones· sindicales. 
2.3.3 Negarse a negociar con las organizaciones sindicales que 
hubieren presentado sus peticiones de acuerdo con los procedi­
mientos legales. 
2.3.4 Despedir. suspender o modificar las condiciones de tra­
bajo de su personal sindicalizado. en el objeto de difundir o impe­
dir ejercicio del derecho de asociación. 
2.3.5 Adoptar medidas de represión contra los trabajadores 
por haber acusado. testimoniado o intervenido en las investigacio­
nes administrativas tendientes o comprobar la violación de esta 
norma. 
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8.6 PROTECCIÓN A LA MATERNIDAD. 
Ninguna trabajadora puede ser despedida por motivo de embarazo 
o lactancia. Se presume que el despido se hizo por tal motivo, si
ocurre dentro del período de embarazo o dentro del período com­
prendido en los tres meses posteriores al parto y con autorización
de las autoridades. Para proceder al despido, cuando este se justi­
fica, el patrono necesita autorización del Inspector de Trabajo o del
Alcalde Municipal, en los lugares donde no existiere el inspector.
La trabajadora despedida sin autorización tiene derecho a triple
indemnización. las doce semanas de descanso remunerado, sesen­
ta días de salario, la indemnización que corresponda por despido
injusto.
Durante la licencia remunerada por maternidad el patrono está obli­
gado a conservar el puesto a la trabajadora. El despido en esta 
época es nulo. 
9. PAGOS QUE NO DEBEN EFECTUARSE
Como la familia no es una unidad de explotación económica, no 
existe obligación de pagar primas semestrales a las empleadas del 
servicio doméstico. Tampoco se ha establecido a su favor ningún 
reconocimiento por pensión de Jubilación que es una prestación a 
cargo de las empresas. 
Sin embargo. como las normas laborales son un mínimo de garan­
tías. los patronos que así lo decidan podrán cancelar sus presta­
ciones. 
10. AFILIACIÓN AL SEGURO SOCIAL O E.P.S.
Los trabajadores del servicio doméstico pueden ser afiliados al se­
guro o E.P.S .. mediante la respectiva inscripción y el pago de apor­
tes por parte del patrono y del empleado y así, estos quedan cu­
biertos en los riesgos de enfermedad y maternidad. enfermedad 
profesional y accidente de trabajo e invalidez, vejez y muerte. 
En los casos de los trabajadores que devenguen una remuneración 
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en dinero inferior al salario mm1mo legal. deberán cotizar para el 
seguro sobre la base de dicha remuneración. pero en ningún caso. 
el porcentaje de cotización podrá aplicarse sobre una cuantía infe­
rior al 50% del salario mínimo vigente. 
10. l CONTRATO DE TRABAJO. 
La terminación del contrato del servicio doméstico sigue las mis­
mas reglas de los trabajadores ordinarios y en consecuencia. pue­
de proceder por parte del patrono, bien por causa justa o con el 
pago de la indemnización respectiva, o por renuncia del trabajador. 
10.2 REGLAMENTO DE HIGIENE Y SEGURIDAD. 
Los patronos que tengan a su servicio 10 o más trabajadores per­
manentes deben elaborar un reglamento especial de higiene y se­
guridad y someterlo a la revisión y aprobación de la oficina Nacio­
nal del Ministerio de Trabajo (hoy división o sección de empleo de 
la respectiva dirección regional del trabajo). a más tardar dentro de 
los tres meses siguientes a la iniciación de labores. si se trata de 
un nuevo establecimiento. 









su caso; modo de integrarlas o elegirlas reglamento de 
sus reuniones y causales y procedimiento de remoción. 
Organización de las comisiones reglamentarias y 
accidentales. 
Cuantía y periodicidad de las cuotas ordinarias y su 
forma de pago. 
Procedimiento para decr etar y cobrar cuotas 
extraordinarias. 
Sanciones disciplinarias y motivos y procedimiento de 
expulsión, con audi encia en todo caso, de los 
inculpados. 
Epocas de cel ebración de Asambleas gen erales 
ordinarias y de asambleas de delegatarios, en su caso, 
r e glamento de las sesiones, quórum, debates y 
votaciones. 
Reglas para la administración de los bienes y fondos 
sindicales, para la expedición y ejecución de los 
presupuestos y presentación de balances y expedición 
de finiquitos. 
Normas para la liquidación ·del sindicato. 
PERSONERÍA JURÍDICA. 
Toda organización sindical de trabajadores por el solo hecho de su 
fundación, y a partir de la fecha de la asamblea constitutiva, goza 
de personería jurídica. 
4.6 NOTIFICACIÓN. 
Una vez realizada la asamblea de constitución, el sindicato de tra­
bajadores comunicará por escrito al respectivo empleador y al ins­
pector de trabajo. y en su defecto, al alcalde del lugar, la constitu­
ción del sindicato, con la declaración de los nombres e identifica­
ción de cada uno de los fundadores. El inspector o el alcalde, a su 
vez. pasarán igual comunicación al empleador inmediatamente. 
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4.7 REGISTRO SINDICAL. 
Todo sindicato de trabajadores deberá inscribirse en el registro que 
para tales efectos lleve el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. 
Dentro de los cinco días hábiles siguientes a la fecha de asamblea 
de fundación. el sindicato presentará ante el Ministerio de Trabajo 
y Seguridad Social, solicitud escrita de inscripción en el registro 
sindical, acompañándola de los siguientes documentos: 
4. 7.1 Copia del acta de fundación, suscrita por los asistentes 
con indicación de su documento de identidad. 
4. 7 .2 Copia del acta de elección. de Junta Directiva. con los 
mismos requisitos del numeral anterior. 
4.7.3 Copia del acta de la asamblea en que fueron aprobados 
los estatutos. 
4.7.4 Un ejemplar de los estatutos del sindicato autenticados 
por el secretario de la Junta Directiva. 
4. 7.5 Nómina de la Junta Directiva con especificaciones de la 
nacionalidad, la profesión u oficio y documento de identidad. 
4.7.6 Nómina completa del personal de afiliados. con especi­
ficaciones de la nacionalidad. sexo y profesión u oficio de cada uno 
de ellos. 
4. 7. 7 Certificación del correspondiente inspector del trabajo
sobre la inexistencia de otro sindicato de empresa. que pueda con­
siderarse paralelo. En los lugares donde no haya inspección de
trabajo, la certificación debe ser expedida por la primera autoridad
política.
Los documentos que tratan los apartes 1), 2) y 3). pueden estar 
reunidos en un sólo texto o acta. 
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4.8 TRAMITACIÓN. 
4.8.1 Recibida.la solicitud de inscripción, el Ministerio de Tra­
bajo y Seguridad Social dispone de un termino máximo e 
improrrogable de ( 15) días hábiles, contados a partir de la fecha de 
su presentación para admitir, formular objeciones o negar la ins­
cripción en el registro sindical. 
4.8.2 En caso de que la solicitud no reuna los requisitos de 
que trata el artículo anterior. el Ministerio de Trabajo y Seguridad 
Social formulará por escrito a los interesados las objeciones a que 
haya lugar, para que se efectúen las correcciones necesarias. 
En este evento el Ministerio de Trabajo dispone de (10) días hábiles 
contados a partir de la fecha de presentación de la solicitud corre­
gida, para resolver sobre la misma. 
4.8.3 Vencidos los términos de que tratan los numerales an­
teriores. sin que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social se pro­
nuncie sobre la solicitud formulada. la organización sindical que­
dará automáticamente inscrita en el registro correspondiente. 
4.8.4 Son causales para negar la inscripción en el registro 
sindical únicamente las siguientes: 
4.8.4.1 Cuando los estatutos de la organización sindical sean 
contrarios a la Constitución Nacional. la ley o las buenas costum­
bres. 
4.8.4.2 Cuando la organización Sindical se constituya con nú-
mero de miembros inferior al exigido por la ley. 
4.8.4.3 Cuando se trate de la inscripción de un nuevo Sindica­
to de empresa. en una donde ya existiere organización de esta mis­
ma clase. 
El incumplimiento injustificado de los términos previstos en el pre­
senta artículo. hará incurrir al funcionario responsable en causal 
de mala conducta sancionable con arreglo al régimen disciplinario 
vigente. 
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4.9 PUBLICACIÓN. 
El acto administrativo por el cual se inscriba en el registro una 
organización sindical, deberá ser publicado por cuenta de éste una 
sola vez en un diario de amplia circulación nacional dentro de los 
diez días siguientes a su ejecutoria. Un ejemplar del diario deberá 
ser depositado dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes en el 
registro sindical del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. 
4.10 MODIFICACIÓN DE LOS· ESTATUTOS. 
Toda modificación a los estatutos deberá ser aprobada por la asam­
blea General del sindicato y remitida para efectos del registro co­
rrespondiente al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, dentro 
de los cinco días hábiles siguientes a la fecha de su aprobación. 
con copia del acta de la reunión donde se haga constar las refor­
mas introducidas y firmadas por todos los asistentes. 
Para el registro se seguirá en lo pertinente el trámite previsto en el 
artículo 366 de éste código. 
4.11 VALIDEZ DE LA MODIFICACIÓN. 
Ninguna modificación de los estatutos sindicales tiene validez ni 
comenzará a regir. mientras no se efectúe su inscripción en el re­
gistro que para tales efectos lleve el Ministerio de Trabajo y Seguri­
dad Social. 
4.12 CAMBIOS EN LA JUNTA DIRECTIVA. 
Cualquier cambio total o parcial en la Junta Directiva de un sindi­
cato debe ser comunicado en los términos indicados en el artículo 
363. Mientras no se tiene el requisito el cambio no surte ningún
efecto.
4.13 EFECTO JURÍDICO DE LA INSCRIPCIÓN. 
Ningún sindicato puede actuar como tal, ni ejercer las funciones 
que la ley y sus respectivos estatutos le señalen, ni ejercitar los 
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derechos que le correspondan, mientras no se haya constituido 
como tal, registrado ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad So­
cial, y sólo durante la :vigencia de ésta inscripción. 
4.14 FUNCIONES EN GENERAL.
Son funciones principales de todos los sindicatos: 
4.14.1 Estudiar las características de la respectiva profesión y 
los salarios. prestaciones, honorarios, sistemas de protección o de 
prevención de accidentes y demás condiciones de trabajo referen­
tes a sus asociados para procurar su mejoramiento y defensa. 
4.14.2 Propulsar el acercamiento de patronos y trabajadores 
sobre las bases de justicia. de mutuo respeto y de subordinación a 
la ley y colaborar en el perfeccionamiento de los métodos peculia­
res de la respectiva actividad y en el incremento de la economía 
general. 
4.14.3 Celebrar convenciones colectivas y contratos sindica­
les. garantizar su cumplimiento por parte de sus afiliados y ejercer 
los derechos y acciones que de ellos nazcan. 
4.14.4 Asesorar a sus asociados en la defensa de los derechos 
emanados de un contrato de trabajo o de la actividad profesional 
correspondiente. y representarlos ante las autoridades adminis­
trativas. ante los patrnnos y ante terceros. 
4.14.5 Representar en juicio o ante cualesquiera autoridades 
u organismos. los intereses económicos comunes o generales de
los gremiales o de la profesión respectiva. y representar esos mis­
mo intereses ante los patronos y terceros en caso de conflictos co­




Promover la educación técnica y general de sus miem-
4.14. 7 Prestar socorro a sus afiliados en caso de desocupación, 
enfermedad. invalidez o calamidad. 
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4.14.8 Promover la creación y fomentar el desarrollo de coope­
rativas. cajas de ahorros. préstamos y auxilios mutuos. escuelas, 
bibliotecas. institutos técnicos o de habilitación profesional. ofici­
nas de colaboración, hospitales, campos de experimentación o de 
deportes y demás organismos adecuados a los fines profesionales. 
culturales. de solidaridad y previsión contemplados en los estatu­
tos. 
4.14.9 Servir de intermediarios para la adquisición y distribu­
ción entre sus afiliados de artículos de consumo, materias primas 
y elementos de trabajo a precio de costo. 
4.14.10 Adquirir a cualquier título y poseer los bienes inmue­
bles que requieran para el ejercicio de sus actividades. 
4.15 OTRAS FUNCIONES.
Corresponde también a los sindicatos: 
4.15.1 Designar entre sus propios afiliados las com1s10nes de 
reclamos permanentes o transitorios, y los delegados del sindicato 
en las comisiones disciplinarias que se acuerden. 
4.15.2 Presentar pliegos de peticiones relativos a las condicio­
nes de trabajo o a las diferencias con los patronos, cualquiera que 
sea su origen y que no estén sometidas por la ley o la convención a 
un procedimiento distinto, o que no hayan podido se resueltas por 
otros medios. 
4.15.3 Adelantar la tramitación legal de los pliegos de peticio­
nes, designar y autorizar a los afiliados que deban negociarlo y 
nombrar los conciliadores y árbitros a que haya lugar. 
4.15.4 
ley. 
Declarar la huelga de acuerdo con los preceptos de la 
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4.16 ATENCIÓN POR PARTE DE LAS AUTORIDADES Y 
PATRONOS. 
Las funciones señaladas en los dos artículos anteriores y que de­
ban ejercerse ante las autoridades y los patronos implican para 
éstos la obligación correlativa de atender oportunamente a los re­
presentantes del sindicato. sus apoderados y voceros. 
4.17 LIBROS. 
· Todo Sindicato debe abrir tan pronto como se haya suscrito el acta
de fundación y se haya posesionado la Junta Directiva Provisio­
nal. por lo menos los siguientes libros: de afiliación, de actas de
Asambleas Generales. de actas de la Junta Directiva. de Inventarios
y Balances de Ingresos y Egresos. Estos libros serán previamente
registrados por el Inspector del Trabajo respectivo y rubricados por
el mismo en cada una de sus páginas.
4.18 PRESUPUESTOS. 
El Sindicato en Asamblea General votará el presupuesto de gastos 
para períodos no mayores de un año y sin la autorización expresa 
de la misma Asamblea General no podrá hacerse ninguna erogación 
que no éste contemplada en dicho presupuesto. 
Sin perjuicio de las prohibiciones o de los requisitos adicionales 
que los estatutos prevean. todo gasto que exceda del equivalente al 
salario mínimo mensual más alto. con excepción de los sueldos 
asignados en el presupuesto. requieren la aprobación previa de la 
Junta Directiva: los que excedan el equivalente cuatro veces el sa­
lario mínimo más alto, sin pasar del equivalente a diez veces el 
salario mínimo más alto y no estén previstos en el presupuesto, 
necesitan. además. la refrendación expresa de la Asamblea Gene­
ral. con el voto de la mayoría absoluta de los afiliados; y los que 
excedan del equivalente a diez veces el salario mínimo mensual 
más alto aunque estén previstos en el presupuesto. la refrendación 
de la Asamblea General por las dos terceras (2/3) partes de los 
votos de los afiliados. Estas normas no se aplican para gastos que 
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ocasionen las huelgas declaradas por el sindicato, cualquiera que 
sea la cuantía. 
4.19 CAUCIÓN DEL TESORERO. 
El tesorero de todo sindicato debe presentar en favor de éste una 
caución para garantizar el manejo de los fondos. La cuantía y for­
ma de la misma será señalada por la Asamblea General, y una co­
pia del documento en que en ella conste será depositada en el De­
partamento Nacional de Supervigilancia Sindical. 
4.20 DEPÓSITO DE LOS FONDOS. 
Los fondos de todo sindicato deben mantenerse en algún banco o 
caja de ahorros, salvo la cantidad para gastos cotidianos menores 
que autoricen los estatutos y que no pueda exceder en ningún caso 
del equivalente al salario mínimo mensual más alto. Todo giro y 
toda orden de pago deben estar necesariamente autorizados por 
las firmas conjuntas del Presidente, Tesorero y el Fiscal. 
4.20.l LA LEY 50/90. 
Eliminó todas las disposiciones legales que regulaban la contabili­
dad de los sindicatos y disponían su control administrativo por 
parte del MINISTERIO DE TRABAJO. En consecuencia, los sindi­
catos podrán reglamentar directamente y en forma automática el 
proceso contable de sus organizaciones de acuerdo con las reglas 
que los estatutos prescriban o que sus directivos acuerden. 
4.21 EXPULSIÓN DE MIEMBROS. 
El sindicato puede expulsar de la organización o asociación a uno 
o más de sus miembros, pero la expulsión debe ser decretada por
la mayoría absoluta de los miembros.
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4.22 SEPARACIÓN DE MIEMBROS. 
Todo sindicato decretará la separación del socio que voluntaria­
mente deje de ejercer durante un año la profesión u oficio, cuya 
defensa y mejoramiento persigue la asociación. 
4.23 RETENCIÓN DE CUOTAS SINDICALES. 
4.23.1 Toda asociación sindical de trabajadores tiene derecho 
a solicitar con el voto de las dos terceras (2/3) partes de sus miem­
bros, que los patronos respectivos deduzcan de los salarios de los 
trabajadores afiliados y pongan a la disposición del sindicato el 
valor de las cuotas ordinarias o extraordinarias con que aquellos 
deben contribuir. La retención de las cuotas extraordinarias re­
quieren copia autenticada del acta de la Asamblea Sindical en que 
fueron aprobadas. Para la retención de las cuotas ordinarias bas­
tará que el Secretario y el Fiscal del sindicato comuniquen 
certificadamente al patrono su valor y la nómina de sus afiliados. 
4.23.2 Cesará la retención de sus cuotas sindicales a un tra­
bajador a partir del momento en que aquel o el sindicato comuni­
quen por escrito al patrono el hecho de la renuncia o expulsión; 
quedando a salvo el derecho del sindicato en caso de información 
falsa del trabajador. 
4.23.3 Previa comunicación escrita y firmada por el Presiden­
te, el Tesorero y el Fiscal del Sindicato, el patrono deberá retener y 
entre.�ar las cuotas Federales y Confederales que esté obligado a 
pagar a los organismo de segundo y tercer grado a que dicho sindi­
cato esté afiliado. 
5. LA JUNTA DIRECTIVA. 111,fta \
·••'º""'"
5.1 REQUISITOS PARA SER MIEMBRO D.E W JUNTA
DIRECTIVA. ••' .. , .,�• 
Para ser miembro de la Junta Directiva de un Sindicato. tanto de la 
provisional como de las reglamentarias. deben reunirse los siguien­
tes requisitos. además de los que exijan los estatutos respectivos: 
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Ser Colombiano. 
Ser miembro del Sindicato. 
Estar ejerciendo normalmente, es decir, no en forma ocasional. o a 
prueba o como aprendiz, en el momento de la elección, la actividad 
profesión u oficio característico del sindicato. y haberlo ejercido 
normalmente por más de seis meses en el año anterior. 
Saber leer y escribir. 
Tener Cédula de Ciudadanía o Tarjeta de Identidad, según el caso. 
No haber sido condenado a sufrir pena aflictiva, a menos que haya 
sido rehabilitado, ni estar llamado a juicio por delitos comunes en 
el momento de la elección. 
La falta de cualquiera de éstos requisitos invalida la elección; pero 
las interrupciones en el ejercicio normal de la actividad, profesión 
u oficio de que trate el aparte, no invalidarán la elección cuando
hayan sido ocasionadas por la necesidad de atender a funciones
sindicales.
5.2 EMPLEADOS DIRECTIVOS. 
No pueden formar parte de la Junta Directiva de un sindicato ni 
ser designados funcionarios del mismo, los afiliados que represen­
ten al empleador frente a sus trabajadores, ni los altos empleados 
directivos de las empresas. Es nula la elección que recaiga en uno 
de tales afiliados, y el que, debidamente electo, entre después a 
desempeñar alguno de los empleos referidos, dejará ipsofacto va­
cante su cargo sindical. 
5.3 PERÍODO DE DIRECTIVAS. 
5.3.1 El período de las directivas Sindicales no puede ser 
menor de seis meses con excepción de la directiva provisional. cuyo 
mandato no puede prolongarse por mas de treinta días, contados 
desde la publicación oficial del reconocimiento de la personería 
jurídica, pero el mismo personal puede ser elegido para el período 
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reglamentario. Esto no limita la libertad del sindicato para remo­
ver, en los casos previstos en los estatutos. a cualesquiera miem­
bros de la Junta Directiva, no la de estos para renunciar a sus 
cargos; los suplentes entran a reemplazarlos por el resto del perío­
do. 
5.3.2 Si dentro de los treinta días de que habla este artículo, 
la Junta Provisional no convocare a Asamblea General para la elec­
ción de la primera Junta Reglamentaria; un número no menor de 
quince afiliados puede hacer la convocatoria. 
5.4 ELECCIONES DE DIRECTIVAS. 
5.4.1 La elección de las directivas sindicales se hará por vota­
ción secreta, en papeleta escrita y aplicando el sistema del cuociente 
electoral para asegurar la representación de las minorías so pena 
de nulidad. 
5.4.2 La Junta Directiva. una vez instalada. procederá a ele­
gir sus dignatarios. En todo caso. el cargo del fiscal del sindicato 
corresponderá a la fracción mayoritaria de las minoritarias o para 
ser más exactos la segunda en votos en su orden de presentación. 
5.5 DOCTRINA: "El proceso electoral se cumple así:" 
Se inscriben las listas. se procede a la votación, y una vez que se 
ha escrutado los votos, se aplican las reglas del cuociente. El nú­
mero total de votos. se divide por el número de ·cargos o casillas 
que se vayan a elegir. El resultado es el cuociente electoral y cada 
lista tendrá tantos representantes. tantas veces queda el cuociente 
electoral en el número de votos obtenidos por ella. El residuo en­
tra en fuego en una segunda vuelta. se toman los residuos más 
altos en orden descendente y se van otorgando las casillas restan­
tes. 
Finalmente. si la última lista, la minorista. fuera ínfima y por ello 
no tuviere ninguna representación. le debe ser adjudicado el cargo 
de "fiscal". (GONZALEZ CHARRY GUILLERMO. derecho colectivo 
del trabajo. Tomo l. Ediciones). 
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Comentario: Para los efectos de la fracción minoritaria el MINIS­
TRO DE TRABAJO ha conceptuado que el Fiscal de las Organiza­
ciones Sindicales debe salir de la lista minoritaria que haya obteni­
do el mayor número de votos. 
Por ejemplo: 
Se van a elegir diez miembro y hay tres listas en el debate 
eleccionario; la mayoría obtuvo 150 votos, las minoristas obtuvie­
ron los votos así: la una 100 voto� y la otra 50 votos. El fiscal debe 
corresponderle a la lista que obtuvo 100 votos. (Concepto de la 
División de Asuntos Colectivos del Mintrabajo de junio/65). 
6. LA ASAMBLEA. 
6.1 ATRIBUCIONES EXCLUSIVAS DE LA ASAMBLEA. 
Son atribuciones exclusivas de la Asamblea General los siguientes 
actos: La modificación de los estatutos, la fusión con otros sindi­
catos, la afiliación a federaciones o confederaciones y el retiro de 
ellas; la sustitución en propiedad de los directores que llegaren a 
faltar y la destitución de cualquier director; la expulsión de cual­
quier afiliado; la fijación de cuotas extraordinarias; la aprobación 
del presupuesto general; la determinación de la cuantía de la cau­
ción del tesorero; la asignación de los sueldos; la aprobación de 
todo gasto "mayor de un equivalente a diez veces el salario mínimo 
mensual más alto; la adopción de pliegos de peticiones que debe­
rán presentarse a los patronos a más tardar dos meses después; la 
designación de negociadores; la elección de conciliadores y de ár­
bitros; la votación de la huelga en los casos de la ley y la disolución 
o liquidación del sindicato.
Cuando en el conflicto colectivo esté comprometido un sindicato 
de industria o gremial al que agrupe más de la mitad de los traba0 
jadores de la empresa, éstos integrarán la asamblea para adoptar 
pliegos de peticiones, y asignar negociadores y asesores y adoptar 
por la declaratoria de huelga o someter el conflicto a la decisión 
arbitral. 
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6.2 PRUEBA DEL CUMPLIMIENTO DE DISPOSICIONES 
LEGALES O ESTATUTARIAS. 
El cumplimiento de la norma consignada en el artículo que antece­
de, así como el de las demás disposiciones legales o estatutarias 
que requieren un procedimiento especial o una mayoría determi­
nada, se acredita con la copia de la parte pertinente. del acta de la 
respectiva reunión. 
6.3 REUNIONES. 
Ninguna Asamblea General puede actuar válidamente sin el quórum 
estatutario que no será inferior a la mitad más uno de los afiliados: 
además solamente se computarán los votos de los socios presentes 
y debe reunirse por lo menos cada seis (6) meses. 
6.4 REPRESENTACIÓN DE LOS SOCIOS. 
Cuando por la naturaleza misma de las flCtividades o profesión de 
los afiliados. o por la distribución geográfica o el excesivo número 
de ellos. resulte impracticable Jo dispuesto en el artículo anterior. 
puede admitirse en los estatutos otros sistemas que garanticen la 














ÓRDEN DEL DÍA DE LA ASAMBLEA. 
Llamada a lista y constatación de quórum . 
Lectura del acta anterior . 
Aprobación de nuevos socios . 
Informes generales . 
Elección de Junta Directiva y Elección de Dignatarios . 
Aprobación de la Comisión de Quejas y Reclamos . 
Proposiciones y conclusiones . 
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Constatado el quórum, el Presidente declara abierta la sesión. El 
secretario le da lectura al orden del día. el Presidente lo somete a 
votación. 
6.5.2 CUOCIENTE ELECTORAL. 
Se suman los votos validos emitidos por cada una de las listas, se 
divide por el número de los miembros de la Junta Directiva; el re­
sultado es el cuociente electoral que servira para dividir a su vez, el 
número de votos validos de cada lista, el cuociente de esta segun­
da operación es el número de puestos que le ·corresponden a la 
respectiva lista. Si realizadas las operaciones quedaren puestos 
para pr.oveer, �stos se adjudicaran teniendo en cuenta los residuos 
de mayor a menor. 
En todo caso el cargo de fiscal' del Sindicato corres pondera a la 
fracción minoritaria de la mayoritaria o a la segunda. en votos en 
su orden, de presentación de la mayoritaria. · 
La elección se'hara en votación secreta en papeleta ·escrita aplican­
do el sistema del cuóciente electoral. pira asegurar la representa-
ción de las minórías. ·· 
EJEMPLO: SE MUL TIPLÍCA EL CUOCIENTE POR EL NÚMERO QUE 
SALGAN ELEGIDOS DE LA RESPECTIVA LISTA O PLANCHA, Y SE 
LE RESTA EL NÚMERO DE VOTOS DE LA LISTA O PLANCHA EMITI­
DOS O VÁLIDOS. 
MECÁNICA - DESARROLLO 
68 VOTOS VÁLIDOS EMITIDOS. 
1 O DIRECTIVOS A ELEGIR. 
68/1 O = 6.8 CUOCIENTE ELECTORAL l • 
LISTA NO:1. · 
4.8 
32/6.8 VOTOS 32 = 4 ELIGE Y QUEDA RESIDUO DE 
, 
' 
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LISTA No. 2. 
1.4 
15/6.8 VOTOS 15 = 3 ELIGE Y QUEDA RESIDUO DE 
LISTA No. 3. 21/6.8 VOTOS 21 = 3 ELIGE Y QUEDA DE 0.6 
LISTA No.1 = 280 VOTOS 
LISTA No.2 = 310 VOTOS 
LISTA No.3 = 214 VOTOS 
LISTA No.4 = 165 VOTOS 
LISTA No.5 = 310 VOTOS 
LISTA No.6 = 110 VOTOS 
TOTAL VOTOS VÁLIDOS 1.389 VOTOS. 
1.389 DIV. 10 = 138.9 CUOCIENTE ELECTORAL 
L-2 310 DIV 138.9 = ELIGE 2 RESIDUO 32.2
L-5 310 DIV 138.9 = ELIGE 2 RESIDUO 32.2
L-1 280 DIV 138.9 = ELIGE 2 RESIDUO 2.2
L-3 214 DIV 138.9 = ELIGE 1 RESIDUO 75.1
L-4 165 DIV 138.9 = ELIGE 1 RESIDUO 26.1
L-6 110 DIV 138.9 = NO ELIGE RESIDUO 110.0
TOTAL ELEGIDOS 8
L-3 ELIGE 1 MAS POR RESIDUO.
LISTA No. 1. 1 ELIGE POR RESIDUO MAYOR. 
6.5.3 CUOCIENTE ELECTORAL POR CALCULADORA Y 
RESIDUOS 
Ejemplo: 68 votos válidos emitidos 
10 directivos a elegir. 
Dividiendo 68/10 6.8 cuociente divisor. 
SE MULTIPLICA EL CUOCIENTE POR EL NÚMERO QUE SALGAN ELE­
GIDOS DE LA RESPECTIVA LISTA O PLANCHA EMITIDAS, Y SE LE 
103 MANUAL BÁSICO DE: SJNDJCALJSMO 
RESTA EL NÚMERO DE LOS VOTOS DE LA LISTA O PLANCHA 
EMITIDOS O VÁLIDOS Y EL RESULTADO ES EL RESIDUO. 
LISTA No.1 Elige 4 x 6.8 =27 .2 - 32 = 4.8 
residuo por residuo mayor elige 1 más. 
LISTA No.2 Elige 2 x 6.8 = 13.6 - 15 = 1.4 residuo. 
LISTA No.3 Elige 3 x 6.8 = 20.4 - 21 = 0.6 .• ·. 
09 elegidos y uno más de la lista No.1 por residuo maypr.. . 
Si se tratare de la elección de sólo dos individuos, el cuociente será 
la cifra que resulte de dividir el total de votos yálidos por el número 
de puestos por promover, más uno (1 ). 
Ejemplo: 
Dividiendo 86/3 votos válidos - 28.66 cuociente. 
LISTA No.1 17/28.66 Votos =.,no elige y le queda un residuo de 17._ 
LISTA No.2 69/28.66 - 2 elige y le queda un residuo de 11.68 
CONSTANCIA EN EL ACTA DE VOTACIÓN SECRETA. 
Tanto en las reuniones de J\samblea General como·en las de Junta 
Directiva, cualquiera de los miembros tiene derecho a pedir que se 
hagan constar en el Acta los nombres de los que estén presentes 
en el momento de tomarse una determinación y a pedir que la vota­
ción sea secreta. 
La no aceptación de una u otra solicitud vicia de nulidad al acto o 
votación. 
• 1 
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7. FUERO SINDICAL. 
DEFINICION. 
Se denomina "Fuero Sindical", la garantía de que gozan algunos 
trabajadores de no ser despedidos, ni desmejorados en sus 
condiciones de trabajo, ni trasladados a otros establecimientos de 
la misma empresa o a un Municipio distinto, sin justa causa, pre­
viamente calificada por el juez de trabajo. 
7.1 TRABAJADORES AMPARADOS POR EL FUERO 
SINDICAL. 
Están amparados por el fuero sindical: 
7.1.1 Los fundadores de un sindicato desde el día de su cons-
titución hasta dos meses después de la inscripción en el registro 
sindical, sin exceder de 6 meses. 
7.1.2 Los trabajadores que, con anterioridad a la inscripción 
en registro sindical . ingresen al sindicato, para quienes el amparo 
rige por el mismo tiempo que para los fundadores. 
7.1.3 Los miembros de la Junta Directiva y subdirectivas de 
todo sindicato, Federación o Confederación de sindicatos, sin pa­
sar de cinco (5) principales y cinco (5) suplentes, y los miembros de 
los Comités seccionales, sin pasar de un (1) principal y un (1) su­
plente. Este amparo se hará efectivo por el tiempo que dure el 
mandato y seis (6) meses más. 
7.1.4 Dos de los miembros de la Comisión Estatutaria de Re-
ciamos. que se designen los Sindicatos. Federaciones o Confedera­
ciones sindicales, por el mismo período de la Junta Directiva y por 
seis (6) meses más, sin que pueda existir en una misma empresa 
más de una ( 1) Comisión Estatutaria de Reclamos. Esta comisión 
será designada por la organización sindical que agrupe el mayor 
número de trabajadores. 
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7.2 MIEMBROS DE LA JUNTA AMPARADOS. 
7.2. l Cuando la directiva se componga de más de cinco prin­
cipales y más de cinco suplentes, el amparo sólo se extiende a los 
cinco primeros principales y los cinco primeros suplentes que figu­
ren en la lista que el sindicato pase al patrono. 
7.2.2 La designación de toda Junta Directiva o cualquier cam­
bio que ocurra en su composición debe notificarse al patrono en la 
forma prevista en los artículos 363 y 371. En caso de cambio el 
antiguo miembro continúa gozando del fuero durante los tres me­
ses subsiguientes a menos que la sustitución se produzca por re­
nuncia voluntaria del cargo sindical antes de vencerse la mitad del 
período estatutario o por sanción disciplinaria impuesta por el Sin­
dicato, en cuyo caso el fuero cesa ipsofacto para el sustituido. 
7.2.3 En los casos de fusión de dos· o más organizaciones sin­
dicales siguen gozando de fuero los anteriores directivos que no 
queden incorporados en la Junta Directiva, renovada con motivo 
de la fusión, hasta por tres meses después de que se realice. 
7.3 CONTENIDO DE LA SENTENCIA. 
El juez negará el permiso que hubiere solicitado el patrono para 
despedir a un trabajador amparado por el fuero sindical, o para 
desmejorarlo, o para trasladarlo si no comprobare la existencia de 
justa causa. 
Si en el caso de que trata el inciso primero del artículo 118 del 
Código Procesal del Trabajo se comprobare que el trabajador fue 
despedido sin sujeción a las normas que regulan el Fuero Sindical, 
se ordenará su reintegro y se condenará al patrono a pagarle, a 
título de indemnización, los salarios dejados de percibir por causa 
del despido. 
Igualmente en los casos a que se refiere el inciso tercero del mismo 
artículo, se ordenará la restitución del trabajador al lugar donde 
antes prestaba sus servicios o a sus anteriores condiciones de 
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trabajo, y se condenará al patrono a pagarle las correspondientes 
indemnizaciones. 
7.4 EXCEPCIONES. 
No gozan de Fuero Sindical: 
7.4.1 Los trabajadores que sean empleados públicos de acuer-
do con el artículo 5 del Código de Régimen Político y nacional. 
7.4.2 Los trabajadores oficiales y particulares que desempe-
ñen puestos de dirección, de confianza o de manejo. 
7.5 JUSTAS CAUSAS DEL DESPIDO. 
Son justas causas para que el juez autorice el despido de un traba­
jador amparado por el Fuero: 
7.5.1 La liquidación o clausura definitiva de la empresa o es­
tablecimiento y la suspensión parcial o total de actividades por parte 
del patrono durante más de 120 días. 
7.5.2 Las causales enumeradas en los artículos 62 y 63 del 
C.S.T. para dar por terminado el contrato.
7.6 TERMINACIÓN DEL CONTRATO SIN PREVIA 
CALIFICACIÓN JUDICIAL. 
La terminación del contrato de trabajo por la realización de la obra 
contratada. por la ejecución del trabajo accidental. ocasional o tran­
sitorio, por mutuo consentimiento o por sentencia de autoridad 
competente, no requiere previa calificación judicial de la causa en 
ningún caso. 
■1e10NAL •tn ltl 
/ 




107 MANUAL BÁSICO DE SINDICAllSMO 
l. 
CAPÍTULO SEPTIMO 
MECANICA Y DESARROLLO DE LA 
CONTRATACIÓN COLECTIVA 
DEFINICIÓN DE HUELGA. 
Se entiende por huelga la suspensión colectiva, temporal y pacífica 
del trabajo, efectuada por los trabajadores de un establecimiento o 
empresa con fines económicos y profesionales propuestos a sus 
patronos y previos los trámites establecidos en el presente título. 
2. PROHIBICIÓN DE HUELGA EN LOS SERVICIOS
PÚBLICOS.
De conformidad con la Constitución nacional está prohibida la 
huelga en los servicios públicos. 
Para este efecto se considera como servicio público, toda actividad 
organizada que tienda a satisfacer las necesidades de interés gene­
ral en forma regular y continua, de acuerdo con un régimen jurídi­
co especial, bien que se realice por el estado directa o indirecta­
mente, o por personas privadas. 
Constituyen, por tanto, servicio público, entre otras, las siguientes 
actividades: 
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2.1 Las que se presentan en cualquiera de las ramas del 
Poder Público. 
2.2 Las de empresas de transporte por tierra, agua y aire; y 
de acueducto, energía eléctrica y telecomunicaciones. 
2.3 Las de establecimientos sanitarios de toda clase, tales 
corno Hospitales y Clínicas. 
2.4 Las de establecimientos de asistencia social de caridad 
y beneficencia. 
2.5 Las de plantas de leche, plazas de mercado, mataderos 
y de todos los organismos de distribución de estos establecimien­
tos, sean ellos oficiales o privados. 
2.6 Las de todos los servicios de la higiene y aseo de las 
poblaciones. 
2. 7 Las de explotación, elaboración y distribución de sal. 
2.8 Las de explotación, refinación, transporte y distribución 
de petróleos y sus derivados, cuando estén destinados al abasteci­
miento normal de combustibles del país, a juicio del gobierno. 
3. REQUISITOS PARA EFECTUARSE SUSPENSIÓN DE
LABORES.
3.1 No puede efectuarse una suspensión colectiva de traba­
jo. cualquiera que sea su origen, sin que antes se hayan cumplido 
los procedimientos que regulan los artículos siguientes. 
3.2 La reanudación de los trabajos implica la terminación 
de la huelga. y no podrá efectuarse nueva suspensión de labores, 
mientras no se cumplan los expresados requisitos. 
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4. DELEGADOS. 
4. 1 Siempre que se presente un conflicto colectivo que pue­
da dar por resultado la suspensión de trabajo, o que deba ser solu­
cionado mediante el arbitramento obligatorio, el respectivo Sindi­
cato o los trabajadores nombraran una delegación de tres (3) de
entre ellos para que presente al patrono o a quien lo represente, el
pliego de las peticiones que formulan.
4.2 Tales Delegados deben ser Colombianos, mayores de 
edad, trabajadores actuales de la empresa o establecimiento y que 
hayan estado al servicio de este por más de seis meses, o por todo 
el tiempo que hubiere funcionado el establecimiento cuando fuere 
menor de seis meses. 
5. LAS CONVERSACIONES. 
5.1 INICIACIÓN. 
5.1. l El patrono o su representante están en la obligación de 
recibir a los Delegados de los trabajadores dentro de las veinticua­
tro horas siguientes a la representación oportuna del pliego de pe­
ticiones para iniciar conversaciones. Si la persona a quien se 
presentare el pliego considera que no esta autorizada para resolver 
sobre él, debe hacerse autorizar o dar traslado al patrono dentro de 
las veinticuatro horas siguientes a la presentación del pliego, avi­
sándolo así a los trabajadores. En todo caso la iniciación de las 
conversaciones en la etapa de arreglo directo no puede diferirse 
por más de cinco días hábiles a partir de la presentación del pliego. 
5.1.2 El patrono que se niegue o eluda las conversaciones del 
pliego directo dentro del término señalado será sancionado por las 
autoridades del trabajo con multas equivalentes al monto de cinco 
a diez veces el salario mínimo mensual más alto por cada día de 
mora, a favor del Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA). 
Para interponer recursos legales contra las resoluciones de multa, 
el interesado deberá consignar previamente su valor a ordenes de 
dicho establecimiento. 
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5.2 DURACIÓN. 
Las conversaciones de negociación de los pliegos de peticiones en 
esta etapa de arreglo directo durarán veinte días calendario, pro­
rrogables de común acuerdo entre las partes, hasta por veinte días 
calendario adicionales. 
Si al término de la etapa de arreglo directo persistieren diferencias 
sobre alguno o algunos de los puntos del pliego, las partes suscri­
birán un acta final que registre los acuerdos y dejarán las constan­
cias expresas sobre las diferencias que subsistan. 
Durante esta etapa podrán participar en forma directa en la mesa 
de negociaciones como asesores, hasta dos representantes de las 
asociaciones sindicales de segundo o tercer grado. 
5.3 ACUERDO. 
Los negociadores de los pliegos de peticiones deberán estar 
investidos de plenos poderes, que se presumen, para celebrar y 
suscribir en nombre de las partes que representan los acuerdos a 
que lleguen en la etapa de arreglo directo, los cuales no son sus­
ceptibles de replanteamientos o modificaciones en etapas poste­
riores del conflicto colectivo. 
Si se llegare a un actlerdo total o parcial sobre el pliego de peticio­
nes, se firmara la respectiva covención colectiva o el pacto entre 
los trabajadores no sindicalizados y el patrono, y se enviará una 
copia al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social por conducto del 
Inspector respectivo. 
5.4 DESACUERDO. 
Si no se llegaré a un acuerdo directo en todo o en parte, se hará 
constar así en acta final que suscribirán las partes, en la cual se 
expresa el estado en que quedaron las conversaciones sobre el pliego 
de peticiones y se indicará con toda precisión cuales fueron los 
acuerdos parciales sobre los puntos del pliego y cuales en los que 
no se produjo arreglo alguno. 
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Copia de ésta acta final se entregará al día siguiente al Ministerio 
de Trabajo y Seguridad Social. 
5.5 COPIAS. 
De todos los nombramientos, actas, convensiones y pactos se en­
tregarán copias a las partes, al Inspector del Trabajo, y en defecto 
de esté al Alcalde Municipal respectivo, para su remisión al Minis­
terio de Trabajo. 
6. DECISIÓN DE LOS TRABAJADORES. 
Concluida la etapa de arreglo directo sin que las partes hubieren 
logrado un acuerdo total sobre el diferendo laboral. los trabajado­
res podrán optar por la declaratoria de huelga o por someter sus 
diferencia a la decisión de un tribunal de arbitramento. 
La huelga o la solicitud de arbitramento serán decididas dentro de 
los diez días hábiles siguientes a la terminación de la etapa de arre­
glo directo, mediante votación secreta, personal e indelegable, por 
la mayoría absoluta de los trabajadores de la empresa, o de la asam­
blea general de los afiliados al sindicato o sindicatos que agrupen 
más de la mitad de aquellos trabajadores. 
Para este efecto, si los afiliados al sindicato o sindicatos mayorita­
rios o los demás trabajadores de la empresa, laboran en más de un 
municipio, se celebrarán asambleas en cada uno de ellos, en las 
cuales se ejercerá la votación en la forma prevista en este artículo 
y, el resultado final de ésta lo constituirá la sumatoria de los votos 
emitidos en cada una de las asambleas. 
Antes de celebrarse la asamblea se dará aviso a las autoridades del 
trabajo para que puedan presenciar y comprobar su desarrollo. Este 
aviso deberá darse con una antelación no inferior a cinco (5) días 
hábiles. 
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7. DESARROLLO DE LA HUELGA. 
La cesación colectiva del trabajo. cuando los trabajadores optaren 
por la huelga, sólo podrá efectuarse transcurridos dos días hábiles 
a su declaración y no más de diez días hábiles después. 
Durante el desarrollo de la huelga, la mayoría de los trabajadores 
de la empresa o la asamblea general del sindicato que agrupen más 
de la mitad de aquellos trabajadores, podrán determinar someter el 
diferendo a la decisión de un tribunal de arbitramento. 
Dentro del término señalado en este artículo, las partes si así lo 
acordaren, podrán adelantar negociaciones directamente o con la 
intervención del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. 
7.1 FORMA DE LA HUELGA. 
Cumplidos los procedimientos previos de arreglo directo y conci­
liación, si el sindicato o grupo de trabajadores no sindicalizados 
declararen la huelga, ésta debe efectuarse en forma ordenada y 
pacífica. 
7.2 .COMITES DE HUELGA. 
Los directivos del movimiento pueden constituir "comités de huel­
ga". que sirven de agentes de información de los trabajadores y de 
comunicación con los patronos o con sus representantes. 
7.3 FUNCIONES DE LAS AUTORIDADES. 
Durante el desarrollo de la huelga, las autoridades policivas tie­
nen a su cargo la vigilancia del curso pacífico del movimiento y 
ejercerán de modo permanente la acción que les corresponderá a 
fin de evitar que los huelguistas, los empleadores o cualquier per­
sona en conexión con ellos excedan las finalidades jurídicas de la 
huelga, o intenten aprovecharla para promover desórdenes o co­
meter infracciones ó delitos. 
113 MANUAL BÁSICO DE SINDICAllSMO 
Mientras la mayoría de los trabajadores de la empresa persista en 
la huelga, las autoridades garantizarán el ejercicio de este derecho 
y no autorizarán ni patrocinarán el ingreso al trabajo de grupos 
minoritarios de trabajadores aunque éstos manifiesten su deseo 
de hacerlo. 
Declarada la huelga, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de 
oficio o a solicitud del sindicato o sindicatos que agrupen la· mayo­
ría de los trabajadores de la empresa. o en defecto de estos, de los 
trabajadores en asamblea general, podrá someter a votación de la 
totalidad de los trabajadores de la empresa, si desean o no, sujetar 
las diferencias persistentes a fallo arbitral. Si la mayoría de ellos 
optare por el tribunal, no se suspenderá el trabajo o se reanudará 
dentro de un término de tres (3) días hábiles si se hallare suspen­
dido. 
El Ministerio solicitará al representante legal del sindicato o sindi­
catos convocar la asamblea correspondiente. Si la asamblea no se 
celebra dentro de los cinco días calendario siguientes a dicha soli­
citud, el Ministerio convocará de oficio. 
En la resolución convocatoria de la asamblea, se indicará la forma 
en que se adelantará ésta, mediante votación secreta, escrita e 
indelegable y el modo de realizar los escrutinios por los inspecto­
res de trabajo y en su defecto por los Alcaldes Municipales. 
Cuando una huelga se prolongue por 60 días calendario, sin que 
las partes encuentren fórmula de solución al conflicto que dio ori­
gen a la misma, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podrá 
ordenar que el diferendo se someta a la decisión de un tribunal de 
arbitramento, en cuyo caso los trabajadores tendrán la obligación 
de reanudar el trabajo dentro de un término máximo de tres días 
hábiles. 
7.4 EFECTOS JURÍDICOS DE LA HUELGA. 
La huelga sólo suspende los contratos de trabajo por el tiempo que 
dure. El empleador no puede celebrar entre tanto nuevos contra­
tos de trabajo, para la reanudación de los servicios suspendidos, 
114 MANUAL BA.srco DE SINDICAUSMO 
salvo en aquellas dependencias donde su funcionamiento sea in­
dispensable a juicio del respectivo Inspector de Trabajo, para evi­
tar graves perjuicios a la seguridad y conservación de los talleres, 
locales, equipos, maquinarias o elementos básicos y para la ejecu­
ción de las labores tendientes a la conservación de cultivos, así 
como par el mantenimiento de semovientes y solamente en el caso 
de que los huelguistas no autoricen el trabajo personal necesario 
de estas dependencias. 
El Inspector de Trabajo deberá pronunciarse sobre las solicitudes 
del inciso anterior en un término no mayor a cuarenta y ocho (48) 
horas, contadas a partir de su presentación. 
7. 5 CASOS DE ILEGALIDAD Y SANCIONES. 





Cuando se trate de un servicio público. 
Cuando persiga fines distinto de los profesionales o eco-
7.5.3 Cuando no se haya cumplido previamente el procedi-
miento de arreglo directo. 
7.5.4 Cuando no haya sido declarada por la Asamblea Gene­
ral de los trabajadores en los términos previstos en la presente ley. 
7.5.5 Cuando se efectuare antes de dos días o después de diez 
días hábiles a la declaratoria de la huelga. 
7.5.6 
trabajo. 
Cuando no se limita a la suspensión pacífica del 
7.5.7 Cuando se promueva con el proposito de exigir a las 
autoridades la ejecución de algún acto reservado a la determina­
ción de ellas. 
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Declarada la ilegalidad de una suspens10n o paro del trabajo, el 
empleador queda en libertad de despedir por tal motivo a quienes 
hubieren intervenido o participado en él, y respecto a los trabaja­
dores amparados por el fuero, el despido no requerirá calificación 
judicial. 
El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, el Ministerio Público o 
el empleador afectado, podrán solicitar a la justicia laboral la sus­
pensión o cancelamiento de la personería jurídica del sindicato. 
conforme al procedimiento señalado en el artículo 52 de esta ley. 
Las sanciones a que se refiere el inciso anterior no excluyen la 
acción del empleador contra los responsables para la indemniza­
ción de los perjuicios que se le hayan causado. 
7.6 DECLARATORIA DE ILEGALIDAD. 
La ilegalidad de una suspensión o paro colectivo del trabajo será 
declarada administrativamente por el Ministerio de Trabajo. La 
providencia respectiva deberá cumplirse inmediatamente y contra 
ella sólo procederán las acciones pertinentes ante el Consejo de 
Estado. 
La reanudación de actividades no será óbice para que el Ministerio 
haga la declaración de ilegalidad correspondiente. 
En la calificación de suspensiones colectivas de trabajo por las 
causales del tercero y cuarto párrafo del artículo anterior no se 
toman en cuenta las irregularidades adjetivas de trámite en que se 
haya podido incurrir. 
7.7 PROCEDENCIA DEL ARBITRAMENTO. 
Serán sometidos a arbitramento obligatorio: 
7. 7. 1 Los conflictos colectivos del trabajo que se presenten
en los servicios públicos y que no hubieren podido resolverse me­
diante arreglo directo o por conciliación.
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7.7.2 Los conflictos colectivos del trabajo en que los trabaja­
dores optaren por el arbitramento, conforme a lo establecido en el 
artículo 31 de este decreto. 
7. 7. 3 Los conflictos colectivos en otras empresas podrán ser 
sometidos a arbitramento voluntario por acuerdo de las partes. 
7. 8 PERSONAS QUE NO PUEDEN SER ÁRBITROS. 
No pueden ser miembros de tribunales de arbitramento las perso­
nas que directa o indirectamente hubieren intervenido en repre­
sentación de las partes en los períodos o etapas de arreglo directo 
o de conciliación.
Esta prohibición se hace extensiva a los empleados, representan­
tes, apoderados o abogados permanentes de las partes y en general 
a toda persona ligada a ellas por cualquier vínculo de dependencia. 
7.9 TRIBUNALES VOLUNTARIOS. 
El arbitramento voluntario se regula por lo dispuesto en los capí­
tulos VI, VII y Vlll del presente título, pero el árbitro tercero será 
designado por los de las partes y a falta de acuerdo por el Ministe­
rio de Trabajo. 
Cuando una diferencia se someta a decisión de un tribunal de 
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Convención Colectiva de Trabajo es la que se celebra entre uno o 
varios patronos o asociaciones patronales, por una parte, y uno o 
varios sindicatos o Federaciones sindicales de trabajadores, por la 
otra, para fijar las condiciones que regirán los contratos de trabajo 
durante su vigencia. 
1.2 CONTENIDO. 
Además de las estipulaciones que las partes acuerden en condi­
ción de la relación con las condiciones generales de trabajo , en la 
convención colectiva se indicarán la empresa o establecimiento, 
industria y oficios que comprenda, el lugar donde ha de regir, la 
fecha en que se entrará en vigor, el plazo de duración y las causas 
y modalidades de su prórroga, su desahucio o denuncia y la res­
ponsabilidad que su incumplimiento entrañe. 
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1.3 FORMA. 
La convención colectiva debe celebrarse por escrito y se extenderá 
en tantos ejemplares cuantas sean las partes y uno más, que se 
depositará necesariamente en el Departamento Nacional de Traba­
jo, a más tardar dentro de los quince días siguientes al de su firma. 
Sin el cumplimiento de todos estos requisitos la convención no 
produce ningún efecto. 
1.4 CAMPO DE APLICACIÓN. 
Aplicación de la convención. Las convenciones colectivas entre los 
patronos y sindicatos, cuyo número de afiliados no exceda de la 
tercera parte del total de los trabajadores de la empresa, solamente 
son aplicables a los miembros del sindicato que las hayan celebra­
do. y a quienes se adhieran a ellas o ingresen posteriormente al 
sindicato. 
1.4. l APLICACIÓN A TERCEROS. 
Cuando la convención colectiva sea parte de un sindicato cuyos 
afiliados excedan la tercera parte del total de los trabajadores de la 
empresa, las normas de la convención se extienden a todos los tra­
bajadores de la misma, sean o no sindicalizados. 
Lo dispuesto en este artículo se aplica también cuando el número 
de afiliados al sindicato llegare a exceder el límite indicado, con 
posterioridad a la firma de la convención. 
1.4.2 EXTENSIÓN POR ACTO GUBERNAMENTAL. 
Cuando hayan convenciones colectivas que comprendan más de la 
dos terceras partes de los trabajadores de una rama industrial en 
una determinada región económica. el gobierno puede hacerlas 
extensivas, en todo o en parte a las demás empresas de la misma 
industria de esa región, que sean de igual o semejante capacidad 
técnica y económica, pero siempre que en dichas empresas no exis­
tan convenciones que consagren mejores condiciones para los tra­
bajadores. 
Para los fines a que se refiere el inciso anterior, el gobierno puede 
dividir el país en regiones económicas y catalogar las empresas de 
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semejante o igual capacidad técnica y económica de cada rama in­
dustrial. 
1.5 SEPAR ACIÓN DE PATRONO DEL SINDICATO 
PATRONAL. 
Si firmada la convención colectiva el patrono se separa del sindica­
to patronal que la celebró, continua sin embargo, obligado al cum­
plimiento de esa convención. 
1.6 DISOLUCIÓN DEL SINDICATO CONTRATANTE. 
Si es disuelto el sindicato que hubiere celebrado una convención, 





DE LOS SINDICATOS. 
Los sindicatos que sean parte de una convención colectiva tienen 
acción para exigir su cumplimiento o el pago de daños o perjuicios. 
1.7.2 DE LOS TRABAJADORES. 
Los trabajadores obligados por una convención colectiva tienen ac­
ción para exigir su cumplimiento o el pago de daños y perjuicios, 
siempre que el incumplimiento les ocasione un perjuicio indivi­
dual. 
Los trabajadores pueden delegar el ejercicio de esta acción en su 
sindicato. 
1.8 PLAZO PRESUNTIVO. 
Cuando la duración de la convención colectiva no haya sido expre­
samente estipulado o no resulte de la naturaleza de la obra o tra­
bajo se presume celebrada por términos sucesivos de seis en seis 
meses. 
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l. 9 PRORROGA AUTOMÁTICA. 
A menos que se hayan pactado normas diferentes en la convención 
colectiva, si dentro de los sesenta días inmediatamente anteriores 
a la expiración de su término las partes o una de ellas no hubiere 
hecho manifestación escrita de su expresa voluntad de darla por 
terminado, la convención se entiende prorrogada por períodos su­
cesivos de seis en seis meses, que se contarán desde la fecha seña­
lada para su terminación. 
1.10 DENUNCIA. 
Para que sea válida la manifestación escrita de dar por terminada 
una convención colectiva de trabajo, si se hace por una de la par­
tes, o por ambas partes separadamente, debe presentarse por tri­
plicado ante el Alcalde, funcionarios que le pondrán la nota res­
pectiva de presentación, señalando el lugar, la fecha y la hora de la 
misma. El original de la denuncia será entregado al destinatario 
por dicho funcionario y las copias serán destinadas para el Depar­
tamento Nacional del Trabajo y para el denunciante de la conven­
ción. 
Formulada así la denuncia de la convención colectiva, ésta conti­
nuará vigente hasta tanto se firme una nueva convención. 
1.11 REVISIÓN. 
Las convenciones colectivas son revisables cuando quiera que so­
brevengan imprevisibles y graves alteraciones de la normalidad 
económica. Cuando no haya acuerdo entre las partes acerca de la 
revisión fundada en tales alteraciones, corresponde a la justicia 
del trabajo decidir sobre ellas; y entre tanto estas convenciones 
siguen en todo su vigor. 
1.12 CELEBRACIONES Y EFECTOS. 
Los pactos entre empleadores y trabajadores no sindicalizados se 
rigen por las disposiciones establecidas en los títulos II y IIl capí­
tulo I, parte segunda del Código Sustantivo del Trabajo, pero 
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solamente son aplicables a quiénes los hayan suscrito o adhieran 
posteriormente a ellos. 
1.13 ART. (70) PROHIBICIÓN. 
Adicionado del capítulo II del título II parte tercera del Código Sus­
tantivo del Trabajo. 
Cuando el sindicato o sindicatos agrupen más de la tercera parte 
de los trabajadores de una empresa, ésta no podrá suscribir pactos 
colectivos o prorrogar los que tenga vigentes. 
2. EL CONTRATO SINDICAL. 
2. 1 DEFINICIÓN. 
Se entiende por contrato sindical el que celebren uno o varios sin­
dicatos patronales para la prestación de servicios o la ejecución de 
una obra por medio de sus afiliados. Uno de los ejemplares del 
contrato sindical. deberá depositarse. en todo caso, en el Ministe­
rio de Trabajo, a más tardar quince días después de su firma. La 
duración, la revisión y la extinción del contrato sindical se rigen 
por las normas del contrato individual de trabajo. 
2.2 RESPONSABILIDAD. 
El sindicato de trabajadores que haya suscrito un contrato sindi­
cal responde tanto por las obligaciones directas que surjan en el 
mismo como por el cumplimiento de las que se· estipulen para sus 
afiliados, salvo en los casos de simple suspensión del contrato, 
previstos por la ley o la convención y tiene personería jurídica para 
ejercer tanto los derechos y acciones que le correspondan directa­
mente como los que le correspondan a cada uno de los afiliados. 
Para estos efectos, cada una de las partes contratantes debe cons­
tituir caución suficiente: si no se constituye, se entiende que el 
patrimonio de cada contratante responde a las respectivas obliga­
ciones. 
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2.3 DISOLUCIÓN DEL SINDICATO. 
En caso de disolución del sindicato de trabajadores que haya sido 
parte de un contrato sindical, los trabajadores continuarán pres­
tando sus servicios en las condiciones estipuladas, mientras dure 
la vigencia del contrato. La caución que haya prestado el sindicato 
disuelto susbsistirá para garantizar las obligaciones de los respec­
tivos trabajadores. 





Reunirse la Junta Directiva. aprobar convocatoria, fecha de asam­
blea, comunicar con una antelación de cinco días hábiles, Regio­
nal de Trabajo, Inspector de Trabajo (si es cabecera de municipio). 
En el orden del día evacuado temario, día, hora, lugar de la Asam­
blea (radicar). 
(Decreto extraordinario No. 672 de l. 956 Control Reunión Sindi­
cal) 










Llamada a lista y constancia de Quórum . 
Lectura del Acta anterior. 
Aprobación de nuevos socios (si hay) . 
Lectura correspondencia . 
Informes generales. 
Lectura y aprobación del Pliego de Peticiones . 
Nombramiento de la Comisión Negociadora . 
Aprobación denuncia de la Convención. 
Proposiciones, Comisiones y Conclusiones . 
LEY 50/90. 
(Cuando en el conflicto colectivo esté comprometido un sindicato 
de industria o gremial que agrupe más de la mitad de los trabaja­
dores de la empresa, éstos integrarán la asamblea para adoptar 
pliegos de peticiones, designar negociaciones y asesores y optar 
por la declaratoria de huelga o someter el conflicto a la decisión 
arbitral. 
El secretario llamó a la lista y contestaron presente ... de ... miem­
bros activos del sindicato. El Presidente declara abierta la sesión, 
pone a consideración el orden del día, sometido a votación fue apro­
bado (unanimidad -mayoría según el caso). 
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* Lectura acta; fue leída. puesta en consideración, some-





Se dio lectura al proyecto del pliego de peticiones punto por punto, 
el cual se sometió a consideración y discusión y fue aprobado por 
la Asamblea. Luego se sometió a discusión todo el Pliego y fue 
aprobado por unanimidad. 
NOTA: No se trascribe todo el pliego al acta por lo extenso del 
mismo pero se considera parte integrante del acta. 
• Nombramiento de la Comisión Negociadora; el presidente solicitó
a la asamblea, procediera a nombrar comisión negociadora (3 dele­
gados principales. 3 delegados suplentes en votación secreta y pa-
peleta escrita).
* Denuncia de la convención; se le de plenos poderes a la Junta
Directiva, para que el representante legal del sindicato, denuncie
la convención colectiva existente suscrita entre el sindicato (nom­
bre) y la empresa (nombre). El día ..... mes ..... año ..... se pone en 
consideración, se somete a votación y fue aprobada por unanimi­
dad 
• 
Agotado el orden del día y no habiendo más que tratar el Presiden­
te levanta la sesión siendo las ..... (hora). 
Presidente Secretario General 
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CONVOCATORIA - ASAMBLEA GENERAL 










LLAMADA A LISTA 
INFORMES 
APROBACIÓN DE ESTATUTOS 
ELECCIÓN DE LA JUNTA DIRECTIVA 20. 
PROVISIONAL 
PROPOSICIONES Y VARIOS 
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QUORUM - Art. 386 C.S.T. 
Es el número mínimo de socios que deben estar presentes en la 
Asamblea, para que sus resoluciones tengan valor jurídico. 
El Quórum se determina en los Estatutos y es generalmente más 
de la mitad más uno del total de Afiliados. 
NOTA: 
EL ORDEN DEL DÍA: Será preparado por la Junta Directiva y apro­
bado por la Asamblea. 
LA VERIFICACIÓN DEL QUORUM: La fijará el Fiscal de la organi­
zación sindical. 
LAS ACTAS: Son la relación escrita de lo discutido, lo resuelto y 
las proposiciones en la asamblea de una organización sindical lo 
cual constituye la historia de la misma. 
Las actas constarán en un libro encuadernado y foliado radicado 
en la Regional de Trabajo o Inspector de Trabajo. deben ser breves 
y contener solamente lo que se hizo y no lo que se dijo. 
Es deber del Secretario General o de Actas redactar el acta con 











Lugar. fecha y hora de iniciación. 
Clase de Asamblea (ordinaria ó extraordinaria y nombre 
del que Preside y a el Secretario). 
Número ó nombre de los socios presentes. 
Orden del día. 
Observaciones hechas al Acta de la Asamblea anterior. 
Un resumen de las comunicaciones e informes 
presentados. 
Identificar al autor de las mociones y quien apoya. 
Se indicará la clase y el resultado de las votaciones. 
Hora de terminación de la sesión de la Asamblea. 
Firmas del que preside y el secretario. 
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El secretario de Actas o General (en su caso) es el responsable del 
ordenamiento y conservación del archivo de la Institución; por lo 
tanto, debe recibir y entregar el archivo con inventario. 
MOCIÓN: 
Es una proposición que se expone en una Asamblea. para solicitar 
determinado acuerdo. 
El socio tiene derecho a presentar MOCIONES VERBALES que son 
las más usuales ó por escrito. 







Es la primera propuesta que sobre un punto específico, se lleva a 
consideración de la asamblea para lograr determinado acuerdo. 
Puede ser debatida, enmendada, objetada y/ o aprobada por mayo­
ría; es el punto de partida para una discusión. (Necesita apoyo 
para la discusión). 
ENMIENDA 
Es la que altera en cualquier forma el contenido de la principal, 
agrega o quita una parte de la Moción sin alterar su fundamento. 
(Necesita apoyo para la discusión). 
PREVIA 
Sirve para obtener mayores elementos de juicio sobre el contenido 
de la Moción que se discute. En ningún caso supone aprobación o 
negación de ésta. 
Se plantea también la previa para solicitar el cierre del debate de la 
Moción que se discute, (necesita apoyo para la discusión). 
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ORDEN 
La Moción para cuestiones de orden, se presenta cuando ocurre 
algo incorrecto, como el uso impropio del lenguaje. desorden o vio­
lación de las reglas del debate o de los Estatutos. (No necesita 
apoyo - es tácita). 
Es obligación del Presidente hacer valer su autoridad para impo­
ner el orden, si él no lo hace, el fiscal ó cualquier socio puede pre­
sentar la cuestión de orden. 
RECONSIDERACIÓN 
Reconsiderar un asunto quiere decir revisar una determinada Mo­
ción ya aprobada. (Necesita apoyo para la discusión). Cuando se 
estima que la organización ha actuado equivocadamente en algún 
asunto. ó que acontecimientos posteriores ó nuevos datos justifi­
can el cambio de aquella decisión, la Asamblea puede reconsiderar 
la acción ya tomada; puede ser con el proposito de anular ó en­
mendar. 
Para aprobar una reconsideración son necesarias las dos terceras 
partes de votos a favor. 
LA VOTACIÓN 
Votación: Es el acto colectivo por el cual una asamblea expresa 
sus propias determinaciones. 
Voto: Es la voluntad individual expresada. 
Las votaciones serán: ORDINARIA O ACLARACIÓN, NOMINAL Y SE­
CRETA. 
ALGUNAS FORMAS DE TRABAJO Y DISCUSIÓN DE GRUPO 
PANEL 
Es una forma de discución pública empleada frecuentemente en 
convenciones o asambleas, a la que se invitan de dos a cuatro ex­
pertos en un tema. para hablar específicamente de un problema 
determinado: 
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Las personas invitadas intervienen sucesivamente para 
presentar cada uno sus puntos de vista. En el panel 
generalmente se puede partir de la sustentación de un 
punto de vista por parte de uno de los expertos, rebati-
da por las siguientes intervenciones. 
El control de tiempo y desarrollo de la charla es ordena­
do por el moderador. 
El público escucha y al final puede hacer preguntas a 
los expertos. 
MESA REDONDA 
Se propone al auditorio una panorámica exhaustiva de los puntos 
de vista de los expertos sobre un determinado tema. Una mesa 
redonda puede desarrollarse en varios días si es necesario. 
Presentación libre en la que hay un intercambio orde­
nado de ideas sobre un mismo tema. 
El tema puede ser abordado desde diferentes aspectos: 
parciales (un asunto específico que desea ser profundizado) o ge­
nerales. 
Las intervenciones de los invitados p�eden complemen­
tarse entre sí. No necesariamente chocan. 
El público interviene para preguntar, fijar posiciones, 
debatir con lo expositores. 
CONFERENCIA 
Es la presentación ordenada de una o varias ideas y tiene general­
mente un carácter informativo. Se utiliza para presentar un tema 
desconocido por el grupo. 
Debe ser clara y ordenada (en el sentido en que el conferencista lo 
desee). No debe ser "acartonada", pues lo ideal es manejarla con 
naturalidad. 
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El conferencista debe presentar al público, en su introducción, su 
propósito; debe desarrollar un cuerpo coherente de ideas y, como 
cierre, debe concluir. 
El conferencista puede apoyarse en carteleras, diapositivas, videos, 
filminas, láminas etc. 
Al final, el conferencista puede responder preguntas e intercambiar 
con el público. 
CONVERSATORIO 
Posee básicamente los mismos puntos de la conferencia: una in­
troducción. un cuerpo de desarrollo y una conclusión. En la medi­
da en que avanza la exposición se incorporan los conocimientos 
del público. mediante preguntas al expositor. 
Se trata de una exposición coloquio en la que se pretende 
intercambiar informaciones o experiencias. solucionar un proble­
ma. tomar decisiones. fijar una política, recomendar un determi­
nado curso de acción o simplemente informar. 
El expositor debe tener confianza del grupo. crear una atmósfera 
de respeto y confianza. actuar con desenvoltura y. sobre todo, res­
catar el saber de los asistentes convirtiéndolos en participantes. 
MITIN 
Tiene un carácter básicamente agitacional. Intenta apelar tanto a 
la razón como a la emotividad del público. Debe ser breve, cohe­
rente y conciso. ofrecer información clara, así como debe tener ob­
jetivos muy claros. 
El orador debe "capturar" el interés del público desde el primer 
instante y requiere manejo de su voz. Su intencionalidad puede 
ser persuadir, motivar a su público a emprender una acción u ob­
tener el respaldo. 
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LA FUNCIÓN DEL MODERADOR 
Un moderador, para el caso del panel, la mesas redonda, el debate 
y el foro, es una persona clave. Debe conocer bien el tema a tratar 
y su preparación debe ser a profundidad. 
El moderador debe: 
Hacer la presentación de los invitados, señalando lo que 
éstos consideran del caso: estudios. experiencia etc. 
Estar en capacidad de resumir ideas y conceptos pre-
sentados. 
Estar en capacidad de abstraer ideas y conceptos pre-
sentados. 
Esta en capacidad de organizar la discusión, resaltar 
los aspectos más relevantes. 
Estar en capacidad de manejar cualquier debate con 
altura y madurez. 
El moderador no debe pretender conocer más que los 
expertos invitados. No esta allí para responder las preguntas de 
los asistentes, sino para dirigir un acto informativo - formativo. El 
que deba conocer el tema e invite a los asistentes a reflexionar. 
enfatizar o considerar algún punto en particular, no le da derecho 
a hacer intervenciones exhaustivas. 
RECOMENDACIONES PRÁCTICAS 
Prepare muy bien su intervención, aún cuando conozca 
el tema. 
Improvise sólo cuando sea objetivamente necesario. Pero 
no adquiera el hábito de improvisar. Corre el riesgo de ser medio­
cre. 
Mientras usted más domine un tema, más seguridad y 
confianza en sí mismo(a) sentirá. 
Tenga siempre suficiente claridad sobre lo que desea de 
su propia intervención. 
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CARTA MODELO PARA LA DENÚNCIA DE LA CONVENCIÓN 
COLECTIVA DE TRABAJO 
Presentar carta haciendo la denuncia de la convención colectiva de 
trabajo vigente (por triplicado) Regional del Trabajo, Inspección de 
Trabajo en su cabecera y Alcalde en su defecto. 
El funcionario le pondrá la fecha y hora, y el original de la denun­
cia será entregado al destinatario por dicho funcionario. La con­
vención colectiva de trabajo, se denuncia en los sesenta días (60) 
al vencimiento de la convención anterior. 
Formulada así la denuncia de la convención colectiva de trabajo, 
ésta continuará vigente hasta tanto no se firme una nueva conven­
ción colectiva de trabajo. 
ART. (479) C.S.T. DECRETO 616/54 ART. 14 
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SEÑOR 
PRESIDENTE , GERENTE, 
REPRESENTANTE LEGAL 
DE EMPRESA 
Muy Respetado Señor: 
A través de la oficina (Regional del Trabajo, Inspector del Trabajo, 
Alcalde en su defecto) . . . El sindicato de trabajadores (empresa), 
entidad con personería jurídica No. ____ de 19 __ 
Atentamente me permito por medio del presente documento de­
nunciar la convención colectiva de trabajo suscrita entre la empre­
sa denominada (nombre) y el sindicato de trabajadores (nombre) el 
día __ de 1.9 
La presente denuncia se hace dentro de los dos meses anteriores a 
la terminación de la vigencia de la convención colectiva de trabajo, 
de conformidad con las disposiciones legales pertinentes al tenor 
de lo dispuesto en el artículo 14 del Decreto 616/54. 
Esta denuncia la formulamos por autorización de la Asamblea Ge­
neral de nuestra organización Sindical reunida el día de 
____ de 1.9 
Con todo respeto el señor (Presidente, Gerente, Representante le­
gal). 
Atentamente, 
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CARTA MODELO DE LA PRESENTACIÓN DEL PLIEGO DE. 
PETICIONES APROBADO POR LA ASAMBLEA GENERAL. 
SEÑOR 
JEFE DE LA SECCIÓN DE TRABAJO 
INSPECCIÓN Y VÍGILANCIA 
Para los fines legales consiguientes nos permitimos enviarle copia 
de la Parte Pertinente del Acta de Asamblea General realizada el 
día ____ de 1. 9 __ donde se aprobó el Pliego de Peticiones de los 
Trabajadores afiliados al sindicato de trabajadores de 
______ , igualmente se nombro la comisión negociadora com-
puesta por los compañeros _____________ , _____________ , 
_____ . y se autorizó a la Junta Directiva para que en la per­
sona del Presidente denunciara la Convención Colectiva de trabajo 
anterior. como en efecto lo hacemos al tenor de las comunicaciones 
que adjuntamos a la presente. 
Solicitando de su despacho el que se le de el trámite correspon­
diente. 
Con lodo respecto. 
Atentamente. 
SINDICATO DE TRABAJADORES DE ____ _ 
JUNTA DIRECTIVA 
Presiden le Secretario General 
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Notificando al representante legal de la empresa, establecimiento, 
Institución en su defecto, el Alcalde de Municipio, de la asamblea 
de la convención colectiva de trabajo, que hace el representante 
legal del sindicato. 
Se saca la parte pertinente del acta de Asamblea, enunciando la 
aprobación del pliego de peticiones, nombramiento de la comisión 
negociadora, la denuncia de la convención colectiva anterior, ple­
nos poderes a comisión negociadora. 
Se radica el pliego de peticiones, carta notificando la comisión ne­
gociadora a la empresa. Enunciando estos documentos a la Regio­
nal de Trabajo, Inspector de Trabajo o Alcalde en su defecto. 
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,. 
CARTA MODELO DE NOTIFICACIÓN DE LA COMISIÓN 
NEGOCIADORA 
SEÑOR 
REPRESENTANTE LEGAL DE LA EMPRESA 
Respetado Señor: 
Nos permitimos comunicarle que los trabajadores que laboran en 
la empresa y afiliados al sindicato de trabajadores de (empresa) 
reunidos en asamblea general del día __ de l. 9 __ , acordaron 
aprobar el pliego de peticiones y ponerlo a su consideración para la 
tramitación. discusión y negociación. En la misma nombraron para 
hacer parte de la comisión negociadora a los compañeros (tres de­
legados principales y tres delegados suplentes) todos ellos investidos 
de plenos poderes para negociar, transigir y firmar. 
De usted con todo respeto. 
Atentamente. !Nf-...
,'l ·J'6 
SINDICATO DE TRABAJADORES DE _____ _ 
JUNTA DIRECTIVA. 
Presidente Secretario General 
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ALGUNAS DISPOSICIONES LEGALES. 
ART. (432) C.S.T. DELEGADOS. 
Se nombran tres principales y tres suplentes. 
Tienen que llevar más de seis meses de laborar en la empresa o 
establecimiento o por el tiempo si es menor de seis meses. 
Los tres delegados principales presentarán el pliego de peticíones 
ante el patrono o ante el representante legal. 
ART. (433) C.S.T. 
Iniciación de conversaciones Patrono o Representante Legal: Está 
obligado a recibir la Comisión Negociadora, dentro de las 24 horas 
siguientes a la representación o hacerse representar si 110 lo tiene 
en las 24 horas posteriores, en todo caso no puede diferirse por 
más de cinco (5) días hábiles a la presentación del pliego. 
LEY 11/84 ART. f21). 
Multa a quiénes eluden iniciar las conversaciones de 5 a ·10 sala­
rios mínimos mensuales por cada día de mora. 
ART. (434) C.S.T. 
Duración de las conversaciones. La etapa de arreglo directo dura­
rá 20 días calendario prorrogables de común acuerdo de las partes 
hasta por 20 días calendario adicionales. 
Levantar acta de iniciación de la etapa de arreglo directo - radicar­
la en la Regional de Trabajo o Inspector de Trabajo. 
ART. (436) C.S.T. 
Levantar acta de terminación de la etapa de arreglo directo, radi­
carla en la Regional de Trabajo y dejar constar los puntos de acuerdo 
y desacuerdo. 
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PARCIALES. 
NOTA: PUNTOS DE ACUERDO LEVANTAR ACTA 
RADICARLOS REGIONAL DE TRABAJO - INSPECTOR DE 
TRABAJO. 
Durante la etapa de arreglo directo podrán participar en forma di­
recta dos representante de las asociaciones sindicales de segundo 
y tercer grado. 
ART. (444) C.S.T. DECISIÓN DE LOS TRABAJADORES. 
Concluida la etapa de arreglo directo sin acuerdo alguno, los tra­
bajadores podrán optar por la huelga o desición de un Tribunal de 
Arbitramento. 
La huelga o la solicitud de arbitramento se decidirá dentro de los 
diez días hábiles siguientes a la terminación de la etapa de arreglo 
directo. Votación secreta personal e indelegable (Sindicatos de in­
dustria - gremial - nacionales - departamentales, perdieron pues 
se utilizaba a los delegados, por la dispersión de los afiliados); 
mayoría absoluta de los trabajadores de la empresa, o de la asam­
blea general. de los afiliados al sindicato o sindicatos que tengan 
más de la mitad de los trabajadores. 
Cuando tengan afiliados en otros municipios se hace el mismo pro­
cedimiento y se suman todos los votos emitidos en las asambleas. 
la Asamblea o Asambleas darán aviso a las autoridades del trabajo 
con una antelación de cinco días hábiles para que presencien y 
comprueben el desarrollo de las mismas. 





ORDEN DEL DÍA 
•
• 
Llamada a lista y constancia de Quórum
Lectura del Acta anterior
• Aprobación de nuevos socios
• Lectura de correspondencia
• Informes generales
• Votación de la huelg a o s olicitud de tribunal de
arbitramento.
• Nombramiento del comité de huelga ó árb itro.
• Proposición comisiones y conclusiones
El secretario llamo a lista y contestaron presen-
te ................................ de .................. miembros activos del sindi-
cato. 
Punto Segundo: 
El Presidente declara abierta la sesión - pone a consideración el 
orden del día y sometido a votación. Fue aprobado (unanimidad -
mayoría según el caso). 
* LECTURA DEL ACTA, fue leida -sometida a votación y
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* VOTACIÓN DE LA HUELGA O SOLICITUD DE
ARBITRAMENTO.
El presidente del sindicato ilustra que por haberse terminado; la
etapa de arreglo directo (con la prórroga si la hubo) sin que se hu­
biese logrado un arreglo satisfactorio en los asuntos del petitorio,
la Asamblea del sindicato debía proceder en un todo de acuerdo
con lo dispuesto por el artículo 61, Ley 50 /90 y de consiguiente en
votación secreta y por papeleta escrita deberá escoger entre la de­
claratoria de la huelga o la solicitud al Ministerio de Trabajo (se­
gún el caso) para que el diferendo fuere sometido a un Tribunal de
Arbitramento obligatorio. Se inició luego la votación secreta por
papeleta escrita. El Presidente designó escrutadores al funciona-
rio del Ministerio Doctor ................................ y al Fiscal de la orga-
nización sindical; terminada la votación y constatada por el Doctor 
..................................... funcionario del Ministerio de Trabajo, de 
las condiciones antes anotadas, dio a conocer el siguiente resulta-
do: A favor por la huelga ......... votos, convocatoria de un Tribunal 
de Arbitramento ............. votos; en blanco .............. votos; absten-
ciones ............. nulos ....... El presidente del sindicato declaró he-
cha en debida forma la votación. 
* NOMBRAMIENTO DE COMITÉ DE HUELGA O ÁRBITRO 
El presidente hace la ilustración de cuantas son las personas que 
componen el comité de huelga. que son cinco principales y cinco 
suplentes. 
Se abrió el debate para la elección del Comité de huelga, y se pre­
senta una postulación compuesta por los siguientes compañeros 
...................... (diez). los cuales fueron puestos en consideración 
por la Presidencia sometidos a votación y fueron aprobados por 
unanimidad por la Asamblea. 
* 
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Agotado el orden del día y no habiendo más que tratar, el Presi-
dente levantó la sesión siendo las ...................... . 
SINDICATO DE TRABAJADORES DE _____ _ 
JUNTA DIRECTIVA 
Presidente Secretario General 
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Aviso al Ministerio - solicitud intervención - Parte Pertinente - for­
mulado desarrollo de la Asamblea - Radicar Ministerio de Trabajo. 
Carta de la empresa notificando Comité de Huelga, fecha realiza­
ción de la asamblea. 
Comunicación al Ministerio de Trabajo haciendo referencia de de­
terminación de Huelga - Comité de Huelga. 
Tribunal de Arbitramento - Arbitro, según el caso. 
ART. (455) C.S.T. DESARROLLO DE LA HUELGA. ART. (62). LEY 
50/90. 
NUMERAL l. 
La cesación o materialización de la huelga, sólo podrá efectuarse 
transcurridos dos días hábiles a su declaración y no más de diez 
días hábiles después. 
EJEMPLO. Si se vota la huelga un 1o. de agosto: 1o, 2, (3), 4, 5, 6,7, 
8, 9, (10). No se puede materializar sino a partir del (3) y no pasar del 
(10). Pues la declaración ilegal de acuerdo al artículo 650. Numeral 
1, Literal (e). 
El Artículo 620. Ley 50/90. Numeral 2 .. es un atentado contra el 
derecho de huelga, pues en tan breve lapso resulta muy dificil or­
ganizar y disponer todo lo necesario para el comienzo de una ac­
ción tan decida y trascendental. Con esto lo que quieren es que los 
sindicatos incurran en un fracaso. 
No hay derecho a que durante el desarrollo de la huelga, la mayoría 
de los trabajadores de la empresa, quedan con derecho a determi­
nar, si agrupan más de la mitad. a la decisión de un Tribunal de 
Arbitramento (o sea, que le da libertad a los patronos para que en 
determinado momento quiebren un conflicto huelguístico). 
Este artículo tampoco obliga a los trabajadores para que se aban­
done el lugar de trabajo (eso tiene su más o su menos de acuerdo 
con la óptica con que se mire). 
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ART. (446) C.S.T. FORMA DE HUELGA. 
Debe hacerse en forma ordenada y pacífica. 
NOTA: 
labores. 
Diligencia y acta de constatación del Cese Colectivo de 
ART. (447) C.S.T. COMITES DE HUELGA. 
Los trabajadores pueden constituir comités de huelga; y por lo ge­
neral se nombran cinco principales y cinco suplentes para poder 
tener un radio de acción mejor y más efectivo para controlar la 
organización, educación y publicidad del conflicto huelguístico. 
ART. (448) C.S.T. FUNCIONES DE LA AUTORIDADES. ART. (63) 
LEY 50/90. NUMERAL l. 2. 3 Y 4 . 
. Este artículo en todos sus numerales. lo que hace es atentar con­
tra el derecho de huelga, pues si los trabajadores afiliados al sindi­
cato optaron por la huelga. se le debe respetar tal determinación y 
no presionárseles para que de una u otra forma sea el Ministerio de 
Trabajo o ellos con la mayoría de los trabajadores para que se con­
voque a un Tribunal de Arbitramento. para eso lo hubieran hecho 
cuando optaron iniciar la huelga. No tiene por que entorpecerse 
su ejercicio, haciendo intervenir a la totalidad de los trabajadores. 
Lo grave es, si el sindicato no lo hiciere dentro de los cinco días 
calendario. 
El Ministerio de Trabajo convocará de oficio, con esto lo que se 
está haciendo es atentar contra la Constitución Nacional - se vota 
la huelga y esta se materializa y el gobierno a través de Ministerio 
de Trabajo lo que hace es presionar al Sindicato y los Trabajadores 
a que se convoque a un Tribunal de Arbitramento obligatorio, como 
si con esto que se hace se resolviera satisfactoriamente el diferendo 
laboral para las partes. 
Con este artículo lo que se hizo fue atropellar más a las organiza­
ciones sindicales y sus representantes. 
ART. (449) C.S.T. ART. (64). LEY 50/90 EFECTOS JURÍDICOS. 
En este artículo también se reglamentó regresivamente, por que no 
hay derecho a que se materialice la huelga y en ella los contratos 
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colectivos de trabajo se suspenden, pero este artículo prevalece lo 
que en un momento el Inspector del Trabajo pronuncie, o sea que 
define si se puede entrar a laborar en una huelga por solicitud del 
empleador, que se necesita que se trabaje. pues se considera que 
es indispensable, es más, deja que ocurra algo entre la minorías y 
las mayorías o para que se interrumpa la huelga. 
ART. (450) ART. (65) LEY 50/90. CASOS DE ILEGALIDAD Y 
SANCIONES. 
Se dejan siete numerales para declarar ilegal la huelga y luego se 
dejan tres párrafos para emitir sanciones tanto por parte del Mi­
nisterio de Trabajo como por parte de los empleadores. 
ART. (451) C.S.T. DECLARATORIA DE ILEGALIDAD. 
Este artículo se deja para que el Ministerio del Trabajo califique la 
ilegalidad del conflicto, suspensión o paro administrativo y sólo 
prevalecerán las acciones pertinentes ante el Consejo de Estado. 
ART. (452) C.S.T. PROCEDENCIA DEL ARBITRAMENTO. 
Los conflictos colectivos de trabajo que se presenten en los servi­
cios públicos que no tuvieren solicitud en arreglo directo, o cuan­
do los trabajadores optaren por el Tribunal de Artbitramento o los 
conflictos huelguísticos o que el Ministerio de Trabajo convoque a 
tribunal de Arbitramento voluntario. 
ART. (453) C.S.T. TRIBUNALES ESPECIALES. 
Composición de los Tribunales de Arbitramento y la designación 
del tercer árbitro por el Ministerio de Trabajo entre los doscientos 
(200) ciudadanos colombianos, abogados titulados y expertos en
derecho laboral.
ART. (454). C.S.T. PERSONAS QUE NO PUEDEN SER ARBITROS. 
Personas que directa o indirectamente, hubieren intervenido en 
representación de las partes en los períodos de arreglo directo es 
extensiva a los empleados. representantes o abogados de las par­
tes (apoderados). 
145 MANUAL BÁSICO DE SINDICALJSMO 
ART. (455) C.S.T. TRIBUNALES VOLUNTARIOS. 
Para someter un conflicto a un Tribunal Voluntario no puede ha­
ber suspensión colectiva de trabajo y los árbitros serán designados 
por las partes y si no hay acuerdo para el tercero lo designa el 
Ministerio de Trabajo. 
ART. (456) C.S.T. QUORUM. 
Los tribunales de Arbitramento no pueden deliberar sino con la 
asistencia plena de sus miembros. 
ART. (457) C.S.T. FACULTADES DEL TRIBUNAL. 
Los tribunales de arbitramento pueden solicitar a las partes o a 
sus representantes todas las informaciones y datos que estimen 
necesario para: ilustrar, ordenar inspecciones oculares, interrogar 
a las partes y recibir declaraciones. 
ART. (458) C.S.T. DECISIÓN .. 
Los árbitros deben decidir sobre los puntos en los cuales no hubo 
acuerdo entre las partes en arreglo directo, su fallo no puede afec­
tar derechos o facultades de las partes. 
Reconocidos por la Costitución Nacional, por las leyes o por las 
normas convencionales vigentes. 
ART. (459) C.S.T. TÉRMINO PARA FALLAR. 
Los árbitros proferirán el fallo dentro del término de diez días con­
tados desde la integración del tribunal, las partes podrán ampliar 
este plazo. 
ART. (460) C.S.T. NOTIFICACIÓN. 
El fallo arbitral se notificará a las partes personalmente por medio 
de sus representantes legales y con comunicación escrita. 
ART. (461) C.S.T. EFECTO JURÍDICO Y VIGÉNCIA. 
El fallo arbitral tiene carácter de convención colectiva en cuanto a 
las condiciones de trabajo. La vigencia no puede exceder a dos 
años. No puede haber suspensión colectiva de trabajo durante el 
tiempo que rija el fallo arbitral. 
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ART. (467) C.S.T. CONVENCIONES COLECTIVAS. 
DEFINICIÓN. Convenciones colectivas de trabajo son contratos 
que celebran entre uno o varios patronos, asociaciones patronales 
y uno o varios sindicatos o Federaciones sindicales de trabajado­
res. para fijar las condiciones que regirán los contratos de trabajo 
durante su vigencia. 
ART. (468) C.S.T. CONTENIDO. 
Las convenciones colectivas una vez suscritas deben contener las 
condiciones de trabajo, se debe indicar a la empresa o estableci­
miento, industria y oficios, lugar fecha y plazo de duración de ella 
para que no vayan a ser incompatibles o de incumplimiento. 
ART. (469) C.S.T. FORMA. 
Luego de ser firmada la convención colectiva de trabajo, deberá ser 
depositada en la Regional de Trabajo, a más tardar dentro de los 
quince ( 15) días siguientes a su firma, no producirá efecto alguno 
permitiendo estos requisistos ya que es un acto jurídico para pro­
bar su existencia. 
ART. (470) C.S.T. CAMPO DE APLICACIÓN. 
Las convenciones colectivas de trabajo no pueden ser aplicables a 
todos los trabajadores, si el sindicato o sindicatos no tiene afilia­
dos más de la tercera parte del total de trabajadores de la empresa. 
ART. (471) C.S.T. APLICACIÓN A TERCEROS. 
Cuando el sindicato agrupre más de la tercera parte del total de los 
trabajadores de la empresa. la convención colectiva de trabajo se 
extenderá a todos los trabajadores de ella o cuando llegare a exce­
der con posterioridad a la firma de la convención al límite indicado. 
ART. (68) LEY 50/90. CUOTA SINDICAL POR BENEFICIO 
CONVENCIONAL 
Todo beneficiario de la convención no sindicalizado, debe pagar al 
sindicato durante la vigencia de ella, la cuota sindical ordinaria 
con que contribuyen los afiliados a la organización sindical. 
Esto modifica la diferencia del 50% y 100% de a ·éuota ordinaria 
que pagan los afiliados al sindicato. 
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ART. (472) C.S.T. EXTENSIÓN POR ACTO GUBERNAMENTAL. 
Cuando en una rama industrial o actividad económica hayan con­
venciones colectivas suscritas con más de las dos terceras partes 
de los trabajadores, el gobierno puede hacerlas extensivas en todo 
o en parte a las demás empresas de la misma rama industrial o
actividad económica de la región.
ART. (477). PLAZO PRESUNTIVO. 
Cuando la duración de la convención colectiva de trabajo no haya 
sido expresamente estipulada o no resulte de la naturaleza de la 
obra o trabajo, se presume celebrada por término fijo o indefinido o 
sucesivo de seis en seis meses. 
ART. (478). PRÓRROGA AUTOMÁTICA. 
Si no se hace la denuncia de la convención colectiva de trabajo o 
laudo arbitral en su defecto, dentro de los 60 días anteriores a la 
fecha de expiración para alguna de las partes. esta se prorroga 
automáticamente por períodos sucesivos de seis meses que conta­
rán desde la fecha para su terminación. 
ART. (479). C.S.T. DENUNCIA. 
Para que sea· válida de dar por terminada una convención colectiva 
de trabajo o laudo arbitral debe presentarse comunicación por es­
crito y triplicadó ante la Regionai de Trabajo o en su defecto al 
Alcalde, debe se radicada por funcionario señalando el lugar, la 
fecha y la hora de la misma. Hecha la denuncia la convención 
colectiva de trabajo continuará vigente hasta tanto no se firme una 
nueva convención colectivá o laudo arbitral. 
ART. (480). REVISIÓN. 
Las convenciones colectivas de trabajo pueden ser revisadas cuan­
do sobrevengan imprevisiones y graves alteraciones de la normali­
dad económica de la región o el país, cuando haya acuerdo, la jus-
ticia del trabajo decidirá sobre ellas. 
ART. (481). CELEBRACIÓN Y EFECTOS ART. (69) LEY 50/90. 
No puede haber pacto colectivo cuando el sindicato o sindicatos 
tengan más de la tercera parte de los trabajadores de una empresa 
o prorrogar los que tenga vigentes.
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ART. (482). DEFINICIÓN. 
Los sindicatos y patronos o gremios patronales pueden celebrar 
contratos sindicales para prestar servicios a los trabajadores, debe 











4. Coadministrativos (Cogestión): Régimen disciplinario,
estabilidad, despidos, comités paritarios.
5. Sindicales.
ANÁLISIS DE LA EMPRESA - ESTABILIDAD
Expansión, rentabilidad, situación financiera, recursos, presupues­
tos. balances. activos, pasivos, contexto económico, tecnológico, 
cultural y político y proyección y futuro de la empresa. 
ANÁLISIS ESPECIALIZADO 
a. Convenciones anteriores, puntos de no aceptación y que
no han tenido modificación.
b. Verificar los salarios y categorías y oficios de los traba-
jadores y determinar salario básico y promedio.
c. Verificar la fecha de ingreso de los trabajadores y deter-
minar promedio de antigüedad.
d. Vivienda: - Quienes poseen o no vivienda. Préstamos
de vivienda. - Análisis valor fondo de vivienda.
e. Educación: - Nivel académico trabajadores.
- Nivel académico hijos - trabajadores
- Análisis valor educación.
149 MANUAL BÁSICO DE SINDICALISMO 
f. V aloración pliego de peticiones.
Analizar pliegos anteriores sobre los puntos acordados, los que no
han tenido aceptación, valorar por qué ...
g. Analizar y obtener datos (inflación, I.P.C., costo de vida,
devaluación).
h. Analizar balances (activos - pasivos - ven tas)
presupuestos.
i. Valorar convención colectiva de trabajo.
j. Valorar retroactividad cesantías (individuales - totales).
k. Consolidación cesantías totales, parciales y reservas.
l. Tener diagnostico de la convención colectiva de trabajo
- próximo pliego de peticiones.
10. RETROACTIVIDAD DE LAS CESANTÍAS POR
AUMENTO DE SALARIOS.
FÓRMULA: AUMENTO DE SALAR IOS PO R PROMÉDIO 
ANTIGÜEDAD, POR 360 DÍAS, POR TOTAL TRABAJADORES Y SE 
DIVIDE POR 12. EL RESULTADO ES EL TOTAL DE L A  
RETROACTIVIDAD A LAS CESANTÍAS. 
EJEMPLO. 
1. $890 x 6.5 años x 360 días x 190 trabajadores .,, 
--------------------------------------------------------------------- = $32.97 4.500
12 
2. 890 X 6.5 X 360 X 30 X 190
= 32.974.500 
360 
RETROACTIVIDAD A LAS CESANTÍAS POR TRABAJADOR 
FÓRMULA: AUMENTO SALARIO X TIEMPO LABORADO DIV. 12 = 
RETROACTIVIDAD 
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EJEMPLO. 
850 x 8.5 años x 360 div 12 = $216.750 RETROACTIVIDAD. 
850 x 8.5 x 360 x 30 div. 360 = $216.750 RETROACTIVIDAD. 
CONSOLIDACIÓN CESANTÍAS 
FÓRMULA: PROMEDIO DE ANTIGÜEDAD X 360 X SALARIO PRO­
MEDIO X TOTAL TRABAJADORES, DIVIDIDO POR 12 RESULTA­
DO TOTAL DE CESANTÍAS CONSOLIDADAS. 
EJEMPLO 
13.5 X 360 X 4.250 X 420 div. 12 = $722.925.000 
años días salar. trabaj. total consolidación cesantías. 
RESERVA A LAS CESANTÍAS 
FORMULA: Verificar el total pago intereses a las cesantías se mul­
tiplica por 100 y se divide por 12 resultado reserva cesantías. 
EJEMPLO. El pago de intereses. $19.450.600 x 100 
------------------------ = 162.088.333,33 
12 
TOTAL CESANTÍAS CONSOLIDADAS 
TOTAL CESANTÍAS PARCIALES 
TOTAL RESERVA CESANTÍAS 
$722.925.000 
$560.836.666,67 
$ 162. 088.333,33 
EJEMPLO. AÑOS DIAS SALARIO TRABA. 








INTERÉSES $105.000.000/12 = 875.000 RESERVA CESANTÍAS 
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MECÁNICA PARA VERIFICAR EL PROMÉDIO DE AUMENTO DE 
SALARIOS. 
FÓRMULA: SE MULTIPLICA EL AUMENTO DE SALARIO OBTENI­
DO, POR EL TOTAL DE LA VIGENCIA, LUEGO SE MULTIPLICA EL 
SEGUNDO AUMENTO DE SALARIOS, POR EL TIEMPO DE LA SE­
GUNDA VIGENCIA, SE SUMAN LOS DOS RESULTADOS Y SE DI­
VIDE POR EL TIEMPO DE VIGENCIA Y EL RESULTADO ES EL PRO­
MEDIO DE AUMENTO DE SALARIOS. 
VIGENCIA 24 MESES. 
EJEMPLO. 
PRIMER AÑO $ 890 X 24 = $21,360 
SEGUNDO AÑO $1.100 X 12 = $13.200 
34.560 / 24 MESES = $1.440 PROMEDIO AUMENTO. 
EJEMPLO. 
PRIMER AÑO $840 X 24 = 20.160 
SEGUNDO AÑO $890 X 12 + 11.760 
TOTAL $31.920 
$31.920 DIV. 24 = $1.330 PROMEDIO AUMENTO SALARIAL. 
MECÁNICA PARA VERIFICAR EL PORCENTAJE POR 
AUMENTO DE SALARIOS PER CÁPITA 
FÓRMULA: 
SE DIVIDE EL AUMENTO SALARIOS OBTENIDO, POR EL SALA­
RIO BÁSICO O PROMEDIO Y EL RESULTADO ES EL VALOR DEL 
PORCENTAJE. 
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EJEMPLO. 
AUMENTO DE SALARIO $1.890 PESOS DIV. POR $6.800 SALARIO 
PROMEDIO 
1.890 DIV. 6.800 = 27.8% 
AUMENTO DE SALARIO $1.600 PESOS DIV. POR $8.100 SALARIO 
PROMEDIO 
$1.600 DIV. 8.100 = 19.75% 
AUMENTO DE SALARIOS $1240 PESOS DIVIDIDO POR $6.700 SALA­
RIO PROMEDIO $1.240/6.700 = 18.5% 
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